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Samenvatting 
 
Er wordt van organisaties en hun werknemers verwacht dat ze continu veranderen en zich aan-
passen aan hun omgeving (Petrou, Demerouti, & Breevaart, 2013; Van Dam, 2013; Weick & 
Quinn, 1999). Onder dergelijke condities is het belangrijk dat werknemers proactief gedrag verto-
nen en zelf hun werkomgeving optimaliseren door het zoeken naar hulpbronnen en uitdagingen 
(Bakker, Tims, & Derks, 2012; De Jonge et al., 2012; Petrou et al., 2013). Daar komt bij dat veel 
organisaties te maken krijgen met een veranderende situatie op de Nederlandse arbeidsmarkt (De 
Jonge et al., 2012; Luschen, 2013). Want hoewel de werkloosheid de afgelopen crisisjaren is toe-
genomen, dreigen er in hoog tempo personeelstekorten te ontstaan door het uittreden van de zo-
genaamde ‘babyboomers’ (De Jonge et al., 2012). De babyboomgeneratie wordt bovendien opge-
volgd door een jongere generaties werknemers met andere normen, waarden en prestatiedoelen 
(Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010). Dit lijkt te vragen om een andere kijk op organisa-
ties en organisatieveranderingen, waarbij er meer ruimte is voor spontane initiatieven en waarbij 
veranderingen meer ‘bottom-up’ ontstaan (De Jonge et al., 2012; Josserand, Teo, & Clegg, 2006; 
Petrou et al., 2013; Van Dam, 2013). 
 
Maar ondanks dat er al sinds het begin van de jaren tachtig over nieuwe en minder bureaucrati-
sche organisatievormen wordt gepubliceerd (Drucker, 1988; McSweeney, 2006), lijken de moderne 
visies over hybride, postmoderne en netwerkorganisaties nog weinig te veranderen (Diefenbach & 
Sillince, 2011). Diefenbach & Sillince (2011) stellen dat zelfs bij organisaties met een hybride of 
postmoderne organisatievorm de aansturing en controle in de meeste gevallen nog ‘top-down’ 
gebeurt. Hiërarchische organisatievormen maken het bovendien lastig om innovatief te zijn en in te 
spelen op snel opeenvolgende veranderingen (Heckscher & Donnellon, 1994). 
 
Homan (2005, 2013) pleit dan ook voor een andere benadering van organisatieveranderingen, met 
minder managen en meer faciliteren en interacteren. Een theorie uit de organisatiepsychologie die 
goed lijkt aan te sluiten bij de visie van Homan (2013) is ‘job crafting’. Wrzesniewski en Dutton 
(2001) omschrijven job crafting als een voortdurend proces waarin werknemers zelf hun werk opti-
maliseren, door het type en aantal werkactiviteiten in te richten en ook zelf te bepalen met welke 
collega’s er in welke mate samengewerkt wordt. Hierbij wordt onderscheid gemaakt tussen vier 
definities/vormen van job crafting. Dit zijn: verhogen van structurele werkhulpbronnen (zoals bij-
scholing), verhogen van sociale werkhulpbronnen (zoals advies vragen aan collega’s), verhogen 
van uitdagende taakeisen (zoals het aangaan van nieuwe taken) en verlagen van belemmerende 
taakeisen (zoals voorkomen van hoge geestelijke of emotionele inspanning).  
 
Petrou (2013) concludeert dat er een relatie bestaat tussen de motivatiestijl van werknemers en job 
crafting. Zo zouden werknemers met een promotiefocus (gericht op winst/groei) van nature de nei-
ging hebben hun baan te craften, terwijl werknemers met een preventiefocus (gericht op niet ver-
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liezen/consolidatie) alleen hun baan craften wanneer de veranderingscommunicatie door de orga-
nisatie van slechte kwaliteit is of geen preventiekader heeft. Hafsteinsson (2004) geeft echter aan 
dat de motivatiestijl weinig specifiek van aard is en tevens onvoldoende rekening houdt met de 
prestatiedoelen van werknemers. Zo wordt er bij de prestatiedoelen, in tegenstelling tot bij de moti-
vatiestijl, niet alleen rekening gehouden met promotie- (approach) of preventiefocus (avoidance), 
maar wordt er ook onderscheid gemaakt tussen beter of niet slechter willen presteren dan de eer-
dere eigen prestaties (self-approach en self-avoidance) en beter of niet slechter willen presteren 
dan anderen (other-approach en other-avoidance). Deze focus op prestatiedoelen wordt doeloriën-
tatie genoemd. Hoewel de motivatiestijl en de doeloriëntatie veel overeenkomsten hebben 
(Hafsteinsson, 2004) lijkt het erop dat, door het leggen van de focus op de eigen competenties, de 
prestatiedoelen beter in verband kunnen worden gebracht met job crafting dan de motivatiestijl. Ik 
onderzoek daarom de volgende probleemstelling: “Is er correlatie tussen de prestatiedoelen en de 
definities van job crafting? Wordt deze correlatie gemodereerd door de variabele generatie?”  
 
Om deze probleemstelling te onderzoeken, worden eerst een aantal deelvragen onderzocht mid-
dels literatuuronderzoek. Hierbij wordt bekeken in hoeverre job crafting daadwerkelijk aansluit bij 
de huidige opvattingen over organisatieverandering en –ontwikkeling, zoals de sociale netwerkthe-
orie van Homan (2013). Daarnaast onderzoek ik in hoeverre er verondersteld kan worden dat de 
doeloriëntatie inderdaad een geschiktere methode is om de mate en definities van job crafting te 
voorspellen dan de motivatiestijl. Hierbij wordt tevens bekeken in hoeverre de doeloriëntatie van 
mensen de verschillende definities van job crafting kunnen voorspellen. En welke verschillen in 
motivatie en prestatiedoelen er bekend zijn voor de verschillende generaties van arbeidsparticipan-
ten en welke invloed dit kan hebben op de vormen en mate van job crafting.  
 
Uit het literatuuronderzoek komt naar voren dat er veel raakvlakken zijn tussen de sociale netwerk-
theorie van Homan (2013) en de psychologische benadering van job crafting. Daarnaast lijkt de 
doeloriëntatie door de focus op competenties inderdaad een betere voorspeller te zijn voor de defi-
nities van job crafting dan de motivatiestijl. Ook blijkt dat de behoefte aan vrije tijd toeneemt en de 
behoefte om de eigen competenties te verbeteren afneemt bij jongere generaties (Smola & Sutton, 
2002; Twenge et al., 2010).  
 
Aan de hand van het literatuuronderzoek zijn hypothesen opgesteld, welke middels correlatie- en 
moderatieanalyse zijn getoetst. Vervolgens is met meervoudige regressieanalyse bekeken in hoe-
verre de definities van job crafting voorspeld kunnen worden door het prestatiedoel en de genera-
tie. De data hiervoor is verzameld met een online enquête die is uitgezet onder arbeidsparticipan-
ten binnen de Nederlandse bouwsector, waaronder uitvoerend personeel, leidinggevenden, direc-
tieleden en zelfstandigen zonder personeel (ZZP). De enquête is ingevuld door 232 personen. 
 
In dit onderzoek is er, volgens de definities van Howitt & Cramer (2009), een meer dan aanzienlijke 
correlatie gevonden tussen de self-approach doeloriëntatie en het verhogen van de structurele 
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werkhulpbronnen (r = 0,638) die significant is op het 5%-niveau (p = 0,000). De gevonden genera-
tieverschillen zijn klein. Uit de regressieanalyse blijkt dat 42,7% van de variantie van het verhogen 
van structurele werkhulpbronnen wordt verklaard door de self-approach doeloriëntatie en de gene-
ratie. Daarnaast is er een redelijke tot aanzienlijke correlatie gevonden tussen de self-approach 
doeloriëntatie en het verhogen van uitdagende taakeisen (r = 0,474), die significant is op het 5%-
niveau (p = 0,000). Deze correlatie is voor de babyboomgeneratie (geboren tussen 1946 en 1961) 
meer dan aanzienlijk (r = 0,608, p = 0,000), neemt af bij generatie X (geboren tussen 1962 en 
1979) (r = 0,397, p = 0,000) en neemt daarna licht toe bij generatie Y (geboren tussen 1980 en 
2000) (r = 0,490, p = 0,001). Uit regressieanalyse blijkt dat 25,4% van de variantie van het verho-
gen van uitdagende taakeisen wordt verklaard door de self-approach doeloriëntatie en generatie. 
 
Voor alle andere correlaties tussen de prestatiedoelen en definities van job crafting geldt dat er of 
geen significante of een significante, maar matige, zwakke tot zeer zwakke correlatie gevonden is. 
De belangrijkste conclusie uit dit onderzoek is dan ook dat mensen die op hun eigen doelen gericht 
zijn, ook actief bezig zijn met het optimaliseren van hun eigen structurele werkhulpbronnen en uit-
dagende taakeisen. Echter, bij sociale interactieprocessen en normatieve prestatiedoelen, taakei-
sen en hulpbronnen spelen schijnbaar andere factoren een rol en neemt de correlatie tussen pres-
tatiedoelen en job crafting af, verdwijnt of is niet goed meetbaar met de job crafting scale.  
 
Dit inzicht toont aan dat het gebruik van de doeloriëntatie te prefereren is boven de motivatiestijl 
om in verband te brengen met job crafting. Immers, de self-approach en de other-approach doel-
oriëntatie zijn beide promotiegericht (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; Elliot, Murayama, & 
Pekrum, 2011; Hafsteinsson, 2004), maar geven totaal andere uitkomsten bij de correlatie- en re-
gressieanalyse. Daarnaast zijn de gevonden generatieverschillen klein, wat erop duidt dat hier in 
de praktijk weinig rekening mee hoeft te worden gehouden. 
 
Toch heeft dit onderzoek de nodige beperkingen die aanleiding kunnen zijn tot vervolgonderzoek. 
Zo zijn de vragen uit de originele vragenlijst van Elliot et al. (2011) om de doeloriëntatie te meten 
weinig onderscheidend van elkaar. Daarom is er in dit onderzoek een eigen vragenlijst opgesteld 
om de prestatiedoelen te meten. Echter, uit de explorerende factoranalyse, bleek dat de self-
avoidance doeloriëntatie met deze vragenlijst niet gemeten kon worden. Deze vragen correleerden 
(te) sterk met de vragen voor de self-approach en other-avoidance doeloriëntatie. Mogelijk ver-
volgonderzoek kan deze onvolkomenheid in dit onderzoek wegnemen. Daarnaast gelden de resul-
taten van dit onderzoek alleen voor deze steekproef binnen de bouwsector. De resultaten kunnen 
mogelijk gegeneraliseerd worden door dit onderzoek ook in andere bedrijfssectoren uit te voeren. 
Tevens is er in dit onderzoek geen rekening gehouden met een specifieke veranderingen binnen 
organisaties, zoals de introductie van nieuwe producten of diensten, de effecten van gewijzigde of 
wijzigende wet- en regelgeving op interne werkprocessen of een reorganisatie. Aangezien de pres-
tatiedoelen mede afhankelijk zijn van de competenties en de situatie (Blaga, 2012; Elliot et al., 
2011) leidt vervolgonderzoek hiernaar mogelijk tot andere conclusies.  
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1. Inleiding 
 
In dit hoofdstuk worden de aanleiding, probleemstelling en methode van onderzoek behandeld. In 
de eerste paragraaf behandel ik het onderzoeksthema, de probleemstelling en de deelvragen die 
tot een onderbouwing van de probleemstelling moeten leiden. Tevens behandel ik in deze para-
graaf de wetenschappelijke en praktische relevantie van dit onderzoek. In de tweede paragraaf 
bespreek ik de onderzoeksmethode die ik hanteer om antwoord op de probleemstelling en de 
daaraan verbonden deelvragen te onderbouwen. 
 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
 
Waarom gebeuren de dingen zoals ze gebeuren? Dat is de vraag die ik mezelf al jarenlang stel. 
Waarom is het toch zo lastig om organisaties te veranderen, terwijl er juist van organisaties en 
werknemers wordt verwacht dat ze continu veranderen en zich aanpassen aan hun omgeving 
(Petrou et al., 2013; Van Dam, 2013; Weick & Quinn, 1999). Daarnaast wordt er gesteld dat het 
belangrijk is dat werknemers proactief gedrag vertonen en zelf hun werkomgeving optimaliseren 
door het zoeken naar hulpbronnen en uitdagingen (Bakker et al., 2012; De Jonge et al., 2012; 
Petrou et al., 2013). Hoe gaan organisaties om met verandering en welke invloed heeft dit op de 
persoonlijke motieven van mensen? Dit is de aanleiding van dit onderzoek.  
 
Een verandering waar veel organisaties mee te maken krijgen is de veranderende situatie op de 
Nederlandse arbeidsmarkt (De Jonge et al., 2012; Luschen, 2013). Hoewel de werkloosheid de 
afgelopen crisisjaren is toegenomen, dreigen er in hoog tempo personeelstekorten te ontstaan 
door het uittreden van de zogenaamde ‘babyboomers’ (De Jonge et al., 2012). De Jonge et al. 
(2012, p. 7) zeggen hierover: “Mensen zullen daarom meer, langer en – als het even kan – produc-
tiever moeten gaan werken. Dat vereist onder meer aandacht voor arbeidsmotivatie en inzetbaar-
heid van werknemers. Organisaties zullen meer aandacht moeten gaan besteden aan het boeien 
en binden van werknemers. Zij zullen werk slimmer en creatiever moeten gaan organiseren. Van 
werknemers wordt verwacht dat zij niet vanaf de zijlijn toekijken. Eigen verantwoordelijkheid, zelf-
sturing, proactief handelen en employability staan hoog in het vaandel.” Daar komt bij dat de baby-
boomgeneratie wordt opgevolgd door jongere generaties werknemers met andere normen, waar-
den en prestatiedoelen (Twenge et al., 2010). Deze ontwikkelingen lijken te vragen om een andere 
kijk op organisaties en organisatieveranderingen, waarbij er meer ruimte is voor spontane initiatie-
ven en waarbij veranderingen meer ‘bottom-up’ ontstaan (De Jonge et al., 2012; Josserand et al., 
2006; Petrou et al., 2013; Van Dam, 2013). 
 
Maar ondanks dat er al sinds het begin van de jaren tachtig over nieuwe en minder bureaucrati-
sche organisatievormen wordt gepubliceerd (Drucker, 1988; McSweeney, 2006), lijken de moderne 
visies over hybride, postmoderne en netwerkorganisaties nog weinig te veranderen (Diefenbach & 
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Sillince, 2011). Diefenbach & Sillince (2011) stellen dat zelfs bij organisaties met een hybride of 
postmoderne organisatievorm de aansturing en controle in de meeste gevallen nog ‘top-down’ 
gebeurt. Ook Homan (2013) geeft aan dat het accent van bureaucracy-light en post-bureaucracy 
ligt op interventies vanuit het management, zonder dat er echt wordt ingegaan op de vraag wat een 
organisatie werkelijk doet veranderen. Hiërarchische organisatievormen maken het bovendien 
lastig om innovatief te zijn en in te spelen op snel opeenvolgende veranderingen (Heckscher & 
Donnellon, 1994). Homan (2013) stelt dat de onderzoeken die flexibele, softe, menselijke of virtue-
le vormen van organiseren en managen aanbevelen weinig opleveren. Homan (2013, p. 20): “De 
behoefte om de zaak hiërarchisch aan te blijven sturen, controle te hebben en de neuzen dezelfde 
kant op te laten wijzen, lijkt nog steeds onverminderd aanwezig. De combinatie van het modieuze 
sturen op outputs (wat een veel ingrijpender manier van sturen is dan sturen op processen) met 
door informatiesystemen ondersteunde controle, maakt dat organisaties eerder richting -1.0 gaan 
dan naar +3.0.” Homan (2005, 2013) pleit dan ook voor een andere benadering van organisatie-
veranderingen, met minder managen en meer faciliteren en interacteren. Immers, managers die 
top-down veranderingen opleggen verstoren de natuurlijke veranderdynamiek, die continu in orga-
nisaties aanwezig is, eerder dan dat ze die op gang brengen (Homan, 2005, 2013). Een theorie uit 
de organisatiepsychologie die goed lijkt aan te sluiten bij de visie van Homan (2013) is ‘job craf-
ting’. Wrzesniewski & Dutton (2001) omschrijven job crafting als een continu proces waarin werk-
nemers zelf hun werk optimaliseren, door het type en aantal werkactiviteiten in te richten en ook 
zelf te bepalen met welke collega’s er in welke mate samengewerkt wordt. 
 
Petrou (2013) concludeert dat er een relatie bestaat tussen de motivatiestijl van werknemers en job 
crafting. Hij maakt gebruik van de job crafting scale (Tims, Bakker, & Derks, 2012) om ‘job crafting 
behavior’ te meten en van de regulatory focus theory (Higgins, 1997, 1998) om de motivatiestijl te 
meten. Uit het onderzoek van Petrou (2013) komt naar voren dat werknemers met een promotiefo-
cus (gericht op winst/groei) van nature de neiging hebben hun baan te craften, terwijl werknemers 
met een preventiefocus (gericht op niet verliezen/consolidatie) alleen hun baan craften wanneer de 
veranderingscommunicatie door de organisatie van slechte kwaliteit is of geen preventiekader 
heeft. Luschen (2013) komt in een soortgelijk onderzoek tot een deels andere conclusie. Uit dit 
onderzoek komt namelijk naar voren dat de mate en manier waarop werknemers aan job crafting 
doen niet alleen van de werkomgeving lijkt af te hangen maar ook van individuele verschillen tus-
sen werknemers. Werknemers met een promotiefocus verhogen door middel van job crafting ener-
giebronnen en uitdaging in het werk terwijl werknemers met een preventiefocus juist hinderende 
taakeisen trachten te verlagen. Waar Petrou (2013) veronderstelt dat mensen met een preventiefo-
cus alleen onder bepaalde omstandigheden hun job craften, geeft Luschen (2013) aan dat mensen 
met een preventiefocus niet zozeer onder bepaalde omstandigheden, maar op een andere manier 
aan job crafting doen.  
 
Deze tegenstelling roept vragen op over de validiteit van de theorie dat job crafting verklaard wordt 
door de motivatiestijl van werknemers. Want in principe zou iedereen zijn of haar baan kunnen 
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craften om persoonlijke doelen te bereiken (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008; Tims et al., 2012; 
Wrzesniewski & Dutton, 2001). Mogelijk wordt deze controverse veroorzaakt door het hanteren van 
regulatory focus als verklarende variabele voor job crafting. Föster, Higgins & Idson (1998) stellen 
namelijk dat de regulatory focus weliswaar een chronische persoonlijkheidsvariabele is, maar dat 
de intensiteit en hardnekkigheid afhankelijk zijn van de situatie en het voorgenomen doel. Aange-
zien situaties binnen en rond organisaties continu veranderen (Petrou et al., 2013), lijkt de regula-
tory focus zodoende niet de meest betrouwbare variabele om job crafting te verklaren. Daarnaast 
geeft Hafsteinsson (2004) aan dat de regulatory focus theory weinig specifiek van aard is en on-
voldoende rekening houdt met de prestatiedoelen van werknemers. Zo kan er bij prestatiedoelen 
onderscheid gemaakt worden tussen beter of niet slechter willen presteren dan de eerdere eigen 
prestaties (mastery) en beter of niet slechter willen presteren dan anderen (performance) (Blaga, 
2012; Hafsteinsson, 2004). Het achievement goal model, zoals ontwikkeld door Elliot, Murayama & 
Pekrun (2011), houdt wel rekening met de verschillende prestatiedoelen en kan bovendien worden 
toegepast bij verschillende situaties en prestatiedomeinen: studie, sport en werk (Blaga, 2012). 
Ondanks dat de regulatory focus theory en het achievement goal framework grote overeenkomsten 
kennen (Hafsteinsson, 2004), lijken het prestatiedomein, de situatie en het prestatiedoel belangrij-
ke factoren te zijn in relatie tot job crafting. Immers, job crafting is georiënteerd op het werkdomein 
(1) en bovendien een continu en deels situatiegebonden proces (2) dat werknemers in staat stelt 
hun baan aan te passen aan hun persoonlijke motivaties en doelen (3) (Berg, Wrzesniewski, & 
Dutton, 2010; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Hierdoor lijkt de doeloriëntatie een logischere verkla-
rende variabele te zijn voor job crafting dan de motivatiestijl. 
 
Het doel van dit onderzoek is dan ook om te toetsen of en welke prestatiedoelen samenhang ver-
tonen met de definities van job crafting, zoals gecategoriseerd in de job crafting scale (Tims et al., 
2012). Er wordt hierbij gekeken naar een samenhang in algemene zin en niet naar een specifieke 
verandersituatie, zoals reorganisatie. Tevens zal dit onderzoek zich niet beperken tot werknemers 
alleen. Immers, job crafting komt voor in alle lagen van een organisatie (Berg et al., 2010). Ik on-
derzoek daarom de volgende probleemstelling: “Is er correlatie tussen de prestatiedoelen en de 
definities van job crafting? Wordt deze correlatie gemodereerd door de variabele generatie?”  
 
Wetenschappelijke en praktische relevantie 
Zoals in diverse onderzoeken wordt verondersteld kan job crafting een bijdrage leveren aan conti-
nue organisatieverandering (De Jonge et al., 2012; Petrou et al., 2013). Echter, voordat er naar het 
implementatieproces gekeken kan worden, zal er eerst nog meer onderzoek moeten worden ver-
richt naar job crafting en de invloedvariabelen hierop. Zo stelt Van Dam (2013, p. 311): “Hoewel het 
individueel aanpassingsvermogen van werknemers veelvuldig wordt genoemd als belangrijke fac-
tor voor reacties van werknemers in veranderende en onzekere werksituaties, is het nog nauwelijks 
gedefinieerd.” Ook Petrou et al. (2013, p. 32) doen een vergelijkbare uitspraak: “Het is echter nog 
niet bekend welke organisatiecontexten en persoonlijke kenmerken job crafting stimuleren tijdens 
organisatieverandering en wat de gevolgen hiervan zijn.” Daarnaast lijkt job crafting inzicht te kun-
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nen geven in de psychologische invalshoek van organisatieverandering, wat een mogelijke aanvul-
ling kan zijn op de sociale netwerktheorie van Homan (2013). Dit onderzoek heeft duidelijk ook een 
praktisch belang. Zo stelt Blaga (2012) dat mensen die gericht zijn op het verbeteren van de eigen 
prestatie sterk prosociaal gedrag vertonen en bereid zijn om relevante informatie met anderen te 
delen. Terwijl het beter willen presteren dan anderen sterk gepaard gaat met exploitatiegedrag en 
bedrog. Juist het delen van kennis en informatie om te komen tot (lokale) werkelijkheidsbeelden is 
een belangrijk onderdeel van de visie van Homan (2005, 2013) op organisatieverandering en/of -
ontwikkeling. Daarnaast is inzicht in de moderatie-effecten van generatieverschillen praktisch rele-
vant. Immers, de babyboomgeneratie verdwijnt de aankomende jaren van de arbeidsmarkt en 
wordt opgevolgd door jongere generaties. 
 
Deelvragen 
Om antwoord te geven op de probleemstelling zullen er eerst een aantal deelvragen moeten wor-
den beantwoord. De deelvragen voor dit onderzoek zijn: 
1. In hoeverre sluit job crafting aan bij de huidige opvattingen over organisatieverandering en –
ontwikkeling, zoals de sociale netwerktheorie van Homan? (te verklaren variabele) 
2. In hoeverre kan verondersteld worden dat het achievement goal model een geschiktere me-
thode is om de mate en definities van job crafting te voorspellen dan de regulatory focus theo-
ry? (verklarende variabele) 
3. In hoeverre kan de doeloriëntatie van werknemers de verschillende definities van job crafting 
voorspellen? (verklarende variabele) 
4. Welke verschillen in motivatie en prestatiedoelen zijn bekend voor de verschillende generaties 
arbeidsparticipanten en welke invloed kan dit hebben op de vormen van job crafting? (modere-
rende variabele) 
 
1.2 Methode van onderzoek 
 
De vier deelvragen worden in hoofdstuk 2 beantwoord door literatuuronderzoek. De drie onder-
zoeksvariabelen, job crafting, prestatiedoelen en generatieverschillen worden hierbij in een aparte 
paragraaf behandeld. Aan de hand van het literatuuronderzoek worden hypothesen opgesteld, 
welke middels correlatie- en moderatieanalyse zullen worden getoetst. Vervolgens wordt met be-
hulp van meervoudige regressieanalyse onderzocht in hoeverre de definities van job crafting voor-
speld kunnen worden door het prestatiedoel en de generatie. In hoofdstuk 4 worden de resultaten 
hiervan besproken. 
 
Om de data te verzamelen wordt er een online enquête uitgezet onder arbeidsparticipanten binnen 
de Nederlandse bouwsector. Hierbij worden arbeidsparticipanten als volgt gedefinieerd: mensen 
die actief zijn op alle professionele niveaus, zoals uitvoerend personeel, leidinggevenden, directie-
leden en zelfstandigen zonder personeel (ZZP). In hoofdstuk 3 wordt nader ingegaan op de me-
thodologie voor het empirisch deel van dit onderzoek. 
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2. Literatuuronderzoek 
 
In dit hoofdstuk wordt aan de hand van reeds bestaande kennis uit de literatuur de probleemstel-
ling verkend. In de eerste paragraaf wordt de te verklaren variabele verkend: job crafting. Hierbij 
wordt de relatie gelegd met het vakgebied van mijn afstudeerrichting: implementation and change 
management. In de tweede paragraaf wordt een mogelijke verklarende variabele verkend, te weten 
motivatiestijlen en prestatiedoelen. In de derde paragraaf vindt de verkenning plaats van de moge-
lijk modererende variabele: generatieverschillen tussen arbeidsparticipanten. In de tweede en der-
de paragraaf worden op basis van deze literatuurstudie hypothesen opgesteld. 
 
2.1 Job crafting 
 
In de recente literatuur wordt job crafting als volgt gedefinieerd: veranderingen die werknemers in 
hun baan aanbrengen om hun taakeisen (job demands) en werkhulpbronnen (job resources) in 
balans te brengen met hun persoonlijke mogelijkheden en voorkeuren (Tims & Bakker, 2010; Tims 
et al., 2012). Hierbij gaat het om het veranderen van taakgerelateerde grenzen van de baan (bijv. 
het type of aantal activiteiten), veranderen van de cognitieve/mentale grenzen (bijv. hoe mensen 
hun baan zien), en veranderen van de relationele grenzen (bijv. met wie er omgegaan wordt op het 
werk) (De Jonge et al., 2012; Petrou et al., 2013).  
 
De term job crafting werd in 2001 voor het eerst geïntroduceerd door Wrzesniewski & Dutton 
(Luschen, 2013), maar is op zich geen nieuw fenomeen (Tims & Bakker, 2010). Schein (1971) 
beschreef al dat de destijds nieuwe technologieën en sterk veranderende samenleving invloed 
hebben op de motivatie, normen en waarden van werknemers en op de vraag waar, hoe en met 
wie ze willen samenwerken. Verschillende onderzoekers geven dan ook aan dat de klassieke job 
design theory te weinig rekening houdt met de actieve rol die werknemers zelf spelen in het vorm-
geven van hun baan (Tims & Bakker, 2010). Grant & Parker (2009, p. 319) omschrijven de 
klassieke job design theory als volgt: “Work design describes how jobs, tasks, and roles are struc-
tured, enacted, and modified, as well as the impact of these structures, enactments, and modifica-
tions on individual, group, and organizational outcomes.” Deze opvatting gaat uit van een top-down 
benadering waarin leidinggevenden wijzigingen en structuur aanbrengen in het werk, de taken en 
rollen van hun werknemers (De Jonge et al., 2012; Tims & Bakker, 2010). Dit komt overeen met de 
beschrijving van bureaucratische organisatievormen door Höpfl (2006), waarbij organisaties op een 
hiërarchische manier zijn ingericht. Berg et al. (2008) stellen juist dat bij een top-down aansturing 
werknemers vaak zelf hun werk aanpassen zodat dit in lijn ligt met hun eigen voorkeuren, doelen 
en passies. De job crafting theory verschilt hierin dan ook duidelijk van de job design theory (De 
Jonge et al., 2012; Tims & Bakker, 2010). Hiermee is duidelijk dat job crafting in essentie niet ge-
zien kan worden als een nieuwe populaire managementtool. Immers, job crafting wordt niet door 
het management voorgeschreven, maar is een reactie van werknemers op de behoefte aan contro-
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le van het management (Berg et al., 2008; Berg et al., 2010; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Hoe-
wel zuiver vergelijk lastig is, vertoont deze psychologische job crafting theory duidelijke gelijkenis-
sen met sociale netwerktheorie(ën), zoals het organisatielandschapsperspectief van Homan (2005) 
en het worm’s eye-perspectief van Homan (2013). Deze theorieën gaan er namelijk allemaal vanuit 
dat werknemers zelf betekenis geven aan hun werk en veranderingen die door het management 
worden opgelegd (De Jonge et al., 2012; Homan, 2005, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). 
 
Ook bekijken deze theorieën verandering vanuit de binnenkant van organisaties, in plaats vanuit 
een management- of helikopterperspectief. Volgens de job crafting theory worden werknemers 
namelijk niet langer gezien als passieve uitvoerders, maar als proactieve veranderaars, zonder dat 
ze hierover eerst onderhandelen met hun leidinggevenden (De Jonge et al., 2012; Wrzesniewski & 
Dutton, 2001). Job crafting is continu aanwezig, waarbij werknemers de vorm kunnen aanpassen 
aan de situatie (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Dit komt overeen met visie op organisatieverande-
ring of -ontwikkeling, zoals beschreven door Homan (2005, 2013). Homan (2013) beschouwt orga-
nisatieontwikkeling als symmetrische, polycentrische, polyvalente en polyvocale processen, waarbij 
het gaat om macht, sociale netwerken, complexiteit, eilanden en eilandhoppen, veranderende ver-
halen en betekenispatronen, (stille) revoluties, zelforganisatie, onvoorspelbaarheid en onbeheers-
baarheid. Veranderingen zijn dan ook niet sec het resultaat van verandermanagement, maar van 
tal van andere dynamieken binnen en buiten organisatie, het et-ceteraprincipe (Homan, 2013). 
 
Daarnaast stellen Wrzesniewski & Dutton (2001) dat veranderingen door job crafting vaak niet 
eens opgemerkt zullen worden door de leidinggevenden, managers en collega’s. Werknemers 
doen namelijk aan job crafting om er zelf beter van de worden, wat niet hoeft te betekenen dat de 
organisatie waarvoor ze werken hier ook beter van wordt (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Berg et 
al. (2008) stellen zelfs dat job crafting juist kan ingaan tegen de organisatiedoelen en –procedures, 
waardoor er negatieve effecten kunnen optreden voor de organisatie. Ook Homan (2005, 2013) 
geeft aan dat verandering een dynamisch proces is waarvan de uitkomsten van te voren niet of 
nauwelijks zijn te voorspellen. Dit zorgt voor de algemene opvatting dat job crafting is toegestaan 
en wordt aangemoedigd, zolang dit ten goede komt aan de organisatiedoelstellingen (Berg et al., 
2008). Dit impliceert dat je als manager wel degelijk invloed hebt op je werknemers en dit is juist 
tegenstrijdig met de opvatting van Homan (2013, p. 444): “Je invloed is gewoon relatief beperkt en 
tegelijkertijd moet je toch ’t een en ander zien te bereiken.” 
 
Maar toch laten de psychologische en sociologische benadering van organisatieverandering toch 
ook op dit punt gelijkenissen zien. Berg et al. (2008, p. 9) over communicatie tussen management 
en werknemers: “Maintaining open lines of communication with employees about how they would 
like to craft their jobs and whether it would be beneficial for the organization may help managers 
avoid detrimental crafting and promote favorable crafting.” Ook Homan (2013) geeft aan dat veran-
dering ontstaat als gevolg van lokale en interlokale interacties. De manager zal eigenlijk een fijne 
neus moeten hebben voor conversaties waarin voor hem relevante patroonveranderingen afteke-
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nen en ook voor die conversaties waarvan de uitkomsten van grote invloed kunnen zijn op de re-
sultaten waarvoor hij zelf verantwoordelijk is (Homan, 2013). De rol van de manager bestaat dus 
hoofdzakelijk uit praten, zoals jaren terug ook al werd geconcludeerd door Mintzberg (1973). 
 
Ondanks de genoemde raakvlakken verschillen de perspectieven duidelijk van elkaar. Job crafting 
is een theorie die uitgaat van het individuele aanpassingsvermogen van werknemers (Van Dam, 
2013). Ondanks dat gesteld wordt dat job crafting kan bijdragen aan succesvolle en bottom-up 
veranderingen (Berg et al., 2008; De Jonge et al., 2012; Petrou et al., 2013), is dit nog onvoldoen-
de onderbouwd. Zo stellen Petrou et al. (2013, p. 32): “Het is echter nog niet bekend welke organi-
satiecontexten en persoonlijke kenmerken job crafting stimuleren tijdens organisatieverandering en 
wat de gevolgen hiervan zijn.” En Van Dam stelt (2013, p. 311): “Hoewel het individueel aanpas-
singsvermogen van werknemers veelvuldig wordt genoemd als belangrijke factor voor reacties van 
werknemers in veranderende en onzekere werksituaties, is het nog nauwelijks gedefinieerd.”  
 
Het sociale netwerkperspectief, zoals omschreven door Homan (2005, 2013) gaat in tegenstelling 
tot de job crafting theory uit van de sociale interactieprocessen die binnen organisaties plaatsvin-
den. Maar of dit leidt tot succesvolle organisatieverandering is in mijn beleving eveneens nog wei-
nig aannemelijk gemaakt. Homan (2005, 2013) geeft wel aan wat er in organisaties gebeurt tijdens 
veranderingsprocessen en deels ook hoe dit gebeurt, maar houdt hierbij in mijn beleving weinig tot 
geen rekening met de persoonlijke motieven, motivaties en competenties van werknemers: de 
zogenaamde waarom-vraag. En dit mag niet onderschat worden. Zo is namelijk bekend dat de 
interactie tussen werkhulpbronnen en taakeisen bepalend is voor de motivatie en het welbevinden 
van werknemers (De Jonge et al., 2012). Werknemers blijken gemotiveerder als ze geconfronteerd 
worden met taakeisen die ze kunnen overzien in combinatie met adequate werkhulpbronnen 
(Bakker & Demerouti, 2007; De Jonge & Dormann, 2006; Demerouti, Nachreiner, Bakker, & 
Schaufeli, 2001). In het algemeen geldt hierbij dat hoe meer werkhulpbronnen werknemers tot hun 
beschikking hebben, hoe hoger de motivatie en arbeidstevredenheid (Crawford, LePine, & Rich, 
2010; De Jonge et al., 2012). En een hoge arbeidstevredenheid leidt tot betere prestaties van 
werknemers en hun organisatie (Salanova, Agut, & Peiró, 2005; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
& Schaufeli, 2009). Als antwoord op de eerste deelvraag kan gesteld worden dat job crafting goed 
lijkt aan te sluiten bij de sociale netwerktheorie van Homan (2013) en meer flexibele en menselijke 
organisatievormen. Echter, om de probleemstelling te beantwoorden is er meer inzicht nodig in de 
definities van job crafting die kunnen leiden tot arbeidstevredenheid en werkbevlogenheid.  
 
Tims et al. (2012) ontwikkelden een gevalideerde meetmethode om ‘job crafting behavior’ te me-
ten: de job crafting scale. De job crafting scale is gebaseerd op het job demands-resources (JD-R) 
model, zoals omschreven door Bakker & Demerouti (2007) en Demerouti et al.. Beide modellen 
gaan ervan uit dat kenmerken van het werk zijn onder te verdelen in twee categorieën: taakeisen 
en werkhulpbronnen. Taakeisen verwijzen naar kenmerken die invloed hebben op de fysieke, psy-
chologische en fysiologische gesteldheid, zoals geestelijke belasting en werkdruk (De Jonge et al., 
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2012; Tims et al., 2012). Werkhulpbronnen zijn kenmerken van het werk die helpen om de gestelde 
werkeisen aan te kunnen of die leiden tot groei en ontwikkeling (De Jonge et al., 2012; Tims et al., 
2012). Werkhulpbronnen zijn er op het niveau van de organisatie (bijv. salaris en loopbaanmoge-
lijkheden), interpersoonlijke relaties (bijv. steun van collega’s), de inrichting van het werk (bijv. par-
ticipatie bij besluitvorming) en de taakkenmerken (bijv. autonomie en het krijgen van feedback) (De 
Jonge et al., 2012). De job crafting scale meet vier definities van job crafting (Tims et al., 2012): 
1. Verhogen van structurele werkhulpbronnen: refereert aan de mogelijkheden tot persoonlij-
ke ontwikkeling en het zelfstandig nemen van beslissingen. 
2. Verhogen van sociale werkhulpbronnen: refereert aan sociale interactie, zoals advies vra-
gen aan collega’s en het vragen om feedback van de leidinggevende. 
3. Verhogen van uitdagende taakeisen: refereert aan de houding ten aanzien van nieuwe taken 
of het verbeteren van taakeisen die ervoor kunnen zorgen dat het werk uitdagender wordt. 
4. Verlagen van belemmerende taakeisen: refereert aan de houding ten aanzien van het voor-
komen van taakeisen die het werkplezier negatief kunnen beïnvloeden, zoals een hoge gees-
telijke of emotionele inspanning. 
 
2.2 Motivatiestijlen en prestatiedoelen 
 
Er wordt gesteld dat motivatie van werknemers een van de persoonlijke kenmerken is die job craf-
ting stimuleren (Petrou et al., 2013). De vraag is echter of het de motivatiestijl is die leidt tot job 
crafting of dat job crafting beter verklaard kan worden door het prestatiedoel. Om deze afweging te 
kunnen onderbouwen is meer inzicht nodig in de achtergronden van de regulatory focus theory 
(motivatiestijl) (Higgins, 1997, 1998) en het achievement goal model (doeloriëntatie) (Elliot & 
McGregor, 2001; Elliot et al., 2011) in relatie tot het werkdomein. 
 
Volgens Higgins (1997) zijn mensen erop gericht om plezier te hebben en pijn te vermijden. Omge-
vingsfactoren moedigen het hebben van plezier aan, waardoor het vermijden van pijn belangrijk 
wordt om dit plezier te ervaren (Higgins, 1997). Een van de principes die deze levenshouding ver-
klaart is de regulatory focus (Higgins, 1997). De regulatory focus theory onderscheidt hierbij twee 
soorten motivatiestijlen of zelfregulatieprincipes: promotiefocus en preventiefocus (Higgins, 1997). 
Mensen met een promotiefocus zijn gericht op wensen, hoop en aspiraties en kaderen hun doelen 
af in termen van winst en geen winst. Mensen met een preventiefocus zijn gericht op veiligheid en 
verantwoordelijkheid en kaderen hun doelen af in termen van verlies en geen verlies (Higgins, 
1997, 1998). Dat de motivatiestijl volgens de regulatory focus theory in verband wordt gebracht met 
job crafting, zoals door Petrou (2013) en Luschen (2013) is niet zo vreemd. Zo stelt Homan (2005, 
p. 193): “Wanneer een bepaald verandertraject dan ook betekent dat betekenisconstructies zouden 
moeten gaan veranderen, dan raak je de betrokkenen in feite in hun ziel.” Homan (2005) geeft aan 
dat dit gepaard kan gaan met emoties wat onlustgevoelens en defensieve reacties kan meebren-
gen en wat managers noemen: weerstand tegen verandering. Dit veronderstelt dat weerstand te-
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gen verandering kan worden gezien als het voorkomen van pijn en dus verklaard zou kunnen wor-
den door de regulatory focus.  
 
De vraag is echter of de regulatory focus theory niet te algemeen van aard is als verklarende vari-
abele voor job crafting. Een promotie- of preventiefocus wordt namelijk al ontwikkeld tijdens de 
opvoeding en deze levenshouding wordt veroorzaakt door de focus op de gewenste uitkomsten 
van de sociale omgeving (Higgins, 1997). Kinderen die opgevoed worden met het oog op verbete-
ring en hiervoor beloond worden, ontwikkelen een sterkere promotiefocus. Kinderen die gewezen 
worden op het voorkomen van gevaar en voorkomen van falen ontwikkelen eerder een preventie-
focus (Higgins, 1997). In latere levensfasen wordt de regulatiefocus mede beïnvloed door de inter-
actie met relevante anderen, zoals collega’s, leidinggevenden en partners (Higgins, 1997). Ook de 
situatie kan de regulatiefocus tijdelijk beïnvloeden en zelfs versterken (Förster et al., 1998; Higgins, 
1997). Dit komt overeen met de bevindingen van Homan (2013), die stelt dat mensen vaak een 
sociaal wenselijke houding aannemen die bepaald wordt door de situatie en eerdere ervaringen. 
Aangezien de situatie dus van invloed kan zijn op de intensiteit van de regulatory focus kunnen 
meetresultaten mogelijk door toeval ontstaan. Echter, het is van belang dat de onderzoeksresulta-
ten zo min mogelijk van toeval afhankelijk zijn voor een goede betrouwbaarheid (Baarda & De 
Goede, 2001; Boeije, 't Hart, & Hox, 2009; Swanborn, 2002). Er kunnen zodoende vraagtekens 
geplaatst worden bij de betrouwbaarheid van de regulatory focus als verklarende variabele voor job 
crafting. Daarnaast dient zelfregulatie als inzet voor het nemen van beslissingen (Higgins, 1997, 
2000). Job crafting is geen beslissing, maar eerder het gevolg van een beslissing. Ook dit roept de 
vraag op of de regulatory focus wel als verklarende variabele voor job crafting gezien kan worden. 
 
Het achievement goal model daarentegen is specifieker van aard dan de regulatory focus theory, 
omdat het zich richt op doeloriëntatie ten aanzien van competenties en niet zozeer op een algeme-
ne levenshouding (Elliot et al., 2011; Hafsteinsson, 2004). Er wordt namelijk gesteld dat mensen bij 
het vormen van hun prestatiedoelen rekening houden met hun eigen competenties (Elliot & 
McGregor, 2001; Elliot et al., 2011; Van Yperen, 2004). Hierbij wordt onderscheid gemaakt tussen 
absolute (task), intrapersoonlijke (self) en interpersoonlijke (normative) prestatiedoelen (Elliot et al., 
2011). Absolute prestatiedoelen zijn taakgeoriënteerde doelen, zoals een goed antwoord willen 
geven op een vraag, of het begrijpen van ideeën. Intrapersoonlijke prestatiedoelen zijn zelfgeoriën-
teerde doelen, zoals het verbeteren van de eigen prestaties of verbeteren van de eigen kennis en 
vaardigheden. Interpersoonlijke prestatiedoelen daarentegen zijn norm georiënteerde doelen, zoals 
beter of niet slechter willen presteren dan anderen (Blaga, 2012; Elliot et al., 2011). 
 
Hafsteinsson (2004) geeft aan dat de regulatory focus theory en het achievement goal framework 
sterk op elkaar lijken met uitzondering van het verschil in prestatiedoelen. Hafsteinsson (2004, p. 
18): “… one can argue that there is no room in Higgins’ framework to account for the distinction 
between mastery and normative performance focus, hence limiting ones capabilities to completely 
integrate the achievement goal framework into the self-regulatory focus framework.” Dat dit van 
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belang is wordt duidelijk in het onderzoek van Blaga (2012). Hieruit komt naar voren dat de presta-
tiedoelen van mensen afhangen van het prestatiedomein: sport, school en werk. Hierdoor is het 
niet ondenkbaar dat mensen op hun werk een ander prestatiedoel hebben dan in hun sport, afhan-
kelijk van hun competenties. Dit onderscheid zal niet worden gevonden als er alleen gekeken wordt 
naar de regulatory focus. Want of iemand nu werkt of sport, het blijft dezelfde persoon met dezelf-
de regulatory focus. Ook Elliot et al. (2011, p. 635) geven aan dat het prestatiedoel niet altijd gelijk 
is aan de motivatiestijl (temperament): “Goals complement temperaments by providing directionali-
ty and flexibility in the self-regulation process. That is, individuals may adopt goals of the same 
valence as their underlying temperaments, thereby affording more precise guidance for action (i.e., 
valence match), but they may also adopt goals of the opposite valence as their temperaments, 
thereby redirecting their initial inclinations (i.e., valence override).” Hiermee lijkt de doeloriëntatie 
dan ook een logischere verklarende variabele te zijn voor job crafting dan motivatiestijl, waarmee 
tevens mijn tweede deelvraag is beantwoord. 
 
De vraag is echter welke prestatiedoelen de definities van job crafting verklaren. Elliot & McGregor 
(2001) geven aan dat de absolute en intrapersoonlijke prestatiedoelen in het dagelijks leven sterk 
op elkaar lijken en zodoende niet apart gedefinieerd hoeven worden. Op deze beredenering wordt 
later teruggekomen (Elliot et al., 2011). In dit onderzoek wordt aangegeven dat er zich in het dage-
lijks leven gevallen voordoen waarbij iemand zich een bepaald taakdoel stelt, zonder zich hierbij af 
te zetten tegen eerdere eigen prestaties. Hierbij gaat het om doelgericht met een taak bezig zijn, 
waardoor een erg procesgerichte focus ontstaat en mensen in een flow kunnen komen (Elliot et al., 
2011). De intrapersoonlijke prestatiedoelen zijn meer gecompliceerd en vereisen meer cognitieve 
capaciteiten dan de absolute taakdoelen, omdat zich hierbij twee fenomenen tegelijkertijd voor-
doen: de huidige situatie en de gewenste situatie (Elliot et al., 2011). Omdat de dimensies van de 
job crafting scale (Tims et al., 2012) allemaal uitgaan van niet-specifieke taakgerelateerde items, 
zullen de absolute taakdoelen in dit onderzoek dan ook niet verder worden meegenomen.  
 
Op basis van het achievement goal 
model (Elliot et al., 2011) is het 
doeloriëntatie-raamwerk opgesteld 
dat in dit onderzoek gehanteerd zal 
worden, zie tabel 1. De tabel is 
behoudens de afwezigheid van de 
taakgeoriënteerde prestatiedoelen 
en de toevoeging van de term ‘mo-
tivatiestijl’ identiek aan het goal 
achievement model van Elliot et al. (2011). Om aan te sluiten bij de eerdere onderzoeken heb ik 
ervoor gekozen om de Engelstalige terminologie te handhaven. Hieronder wordt het onderscheid 
tussen de prestatiedoelen nader beschreven, waarbij er tevens hypothesen worden opgesteld ten 
aanzien van de correlatie tussen de prestatiedoelen en de definities van job crafting. 
Tabel 1 – doeloriëntatie-raamwerk 
 
  Doeloriëntatie 
  
Intrapersoonlijk 
(zelf) 
Interpersoonlijk 
(anderen) 
Valentie / 
motivatiestijl 
Promotiefocus 
(gericht op 
succes) 
Self-approach 
Other-
approach 
Preventiefocus 
(gericht op niet 
falen) 
Self-avoidance 
Other-
avoidance 
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Self-approach (beter willen presteren dan eerdere eigen prestaties) 
Personen met deze doeloriëntatie kunnen worden aangeduid als strebers die gemotiveerd zijn om 
te leren en persoonlijke groei te bewerkstelligen (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; Elliot et al., 
2011; Van Yperen, 2004). Het valt te verwachten dat deze personen gericht zijn op het verbeteren 
van de eigen competenties, advies vragen aan en inspiratie zoeken bij leidinggevenden en colle-
ga’s en gemotiveerd zijn om lastige doelen te kunnen bereiken. Ik verwacht daarom een positieve 
correlatie met het verhogen van de structurele werkhulpbronnen, het verhogen van de sociale 
werkhulpbronnen en het verhogen van de uitdagende taakeisen. 
 
Hypothese 1: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van structure-
le werkhulpbronnen. 
Hypothese 2: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van sociale 
werkhulpbronnen.  
Hypothese 3: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van uitda-
gende taakeisen. 
 
Self-avoidance (niet slechter willen presteren dan eerdere eigen prestaties) 
Personen met deze doeloriëntatie zijn ‘angsthazen’ die terugvallen op het vermijden van taken, 
voorkomen dat hun competentie afneemt, en tegengaan dat ze taken niet of onjuist afronden of 
niet volledig beheersen (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; Elliot et al., 2011; Van Yperen, 
2004). Het valt te verwachten dat de angst om te falen negatief gecorreleerd is met het verhogen 
van de uitdagende taakeisen. Immers, hierbij wordt ervan uit gegaan dat mensen proactief nieuwe 
taken willen leren en hierdoor gemotiveerd raken (Lepine, Podsakoff, & Lepine, 2005; Tims et al., 
2012), terwijl dit ook kan leiden tot falen. Daarnaast veronderstellen Tims et al. (2012) dat werkne-
mers hun baan gaan craften als de taakeisen hen ‘boven de pet’ lijken te groeien. Dit duidt op een 
preventieve aanpassing van het werk en het vermoeden dat mensen met een self-avoidance doel-
oriëntatie belemmerende taakeisen willen vermijden, zoals geestelijke of emotionele inspanning. 
 
Hypothese 4: Self-avoidance doeloriëntatie is negatief gecorreleerd met het verhogen van uitda-
gende taakeisen. 
Hypothese 5: Self-avoidance doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verlagen van belem-
merende taakeisen. 
 
Other-approach (beter willen presteren dan anderen)  
Deze personen zijn competitiegerichte strebers en hebben een egocentrische doeloriëntatie in 
plaats van een taakgerichte of persoonlijke doeloriëntatie. Zij willen hun ego bevestigen door ande-
ren te verslaan en door het demonstreren van superioriteit (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; 
Elliot et al., 2011; Van Yperen, 2004). Wrzesniewski & Dutton (2001) stellen dat werknemers die 
hun baan zien als middel om carrière te maken of hun baan zien als roeping, promotiegericht zijn 
en daarbij hulp en steun zoeken bij anderen. Ik verwacht daarom een positieve correlatie tussen de 
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other-approach doeloriëntatie en het verhogen van de sociale werkhulpbronnen. Eén van de moti-
vaties voor job crafting is de mogelijkheid om een positief zelfbeeld te creëren of een positief beeld 
dat anderen van je hebben (Berg et al., 2008). Hierdoor verwacht ik een positieve correlatie tussen 
de other-approach doeloriëntatie en het verhogen van de uitdagende taakeisen, omdat mensen 
hiermee hun competenties en mogelijkerwijs hun ‘superioriteit’ kunnen tonen.  
 
Hypothese 6: Other-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van sociale 
werkhulpbronnen.  
Hypothese 7: Other-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van uitda-
gende taakeisen. 
 
Other-avoidance (niet slechter willen presteren dan anderen) 
Ook bij competitiegerichte ‘angsthazen’ staat het ego centraal, waarbij hun primaire zorg uitgaat 
naar het ervan voorkomen dat hun ego een deuk oploopt. Zij zijn daarom gericht op het vermijden 
van verlies en het niet minder competent overkomen dan anderen (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 
2001; Elliot et al., 2011; Van Yperen, 2004). Dit duidt erop dat deze personen behoudend te werk 
gaan. Ik verwacht daarom een negatieve correlatie met het verhogen van de uitdagende taakeisen 
en een positieve correlatie met het verlagen van belemmerende taakeisen. 
 
Hypothese 8: Other-avoidance doeloriëntatie is negatief gecorreleerd met het verhogen van de 
uitdaging van taakeisen. 
Hypothese 9: Other-avoidance doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verlagen van be-
lemmerende taakeisen. 
 
Samengevat lijkt een positieve doeloriëntatie (approach) positief gecorreleerd te zijn met het ver-
hogen van de structurele werkhulpbronnen, sociale werkhulpbronnen en uitdagende taakeisen. 
Daarentegen lijkt een vermijdende doeloriëntatie (avoidance) negatief gecorreleerd te zijn met het 
verhogen van uitdagende taakeisen en positief gecorreleerd te zijn met het verlagen van belemme-
rende taakeisen. Dit is tevens het antwoord op mij derde deelvraag. Het conceptueel model voor 
de bovenstaande hypothesen wordt weergegeven in bijlage A. 
 
2.3 Generatieverschillen tussen arbeidsparticipanten 
 
Cennamo & Gardner (2008, p. 891) halen een uitspraak van Kupperschmidt aan om generaties te 
differentiëren: “Identifiable group that shares birth years, age location, and significant life events at 
critical developmental stages”. In de literatuur komen verschillende geboortejaren en benamingen 
voor om generaties aan te duiden en af te kaderen (Lyons, 2004). Hoewel het lastig is om genera-
ties af te kaderen lijken de generatieverschillen tussen mensen uit westerse landen, waaronder de 
Verenigde Staten, West-Europese landen en Canada klein (Cennamo & Gardner, 2008). Dit komt 
doordat deze landen allemaal betrokken waren in de Tweede Wereldoorlog en gelijkwaardige soci-
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ale, economische en technologische ontwikkelingen kennen (Cennamo & Gardner, 2008). In dit 
onderzoek zullen de generaties gehanteerd worden, zoals deze zijn weergegeven door Twenge et 
al. (2010), (tabel 2). Dit omdat de meeste onderzoeken uitgaan van een soortgelijke indeling. 
 
De verschillen tussen de generaties ten aanzien 
van de doelen op het werk worden vooral veroor-
zaakt door ervaring, levensfase en carrièrefase 
(Cennamo & Gardner, 2008). Hieronder vallen: 
(1) extrinsieke waarden (bijv. salaris, status en 
invloed); (2) intrinsieke waarden (bijv. uitdagingen 
zoeken en resultaatgerichtheid); (3) vrijheid (bijv. 
werk-privé-balans); (4) sociale waarden (bijv. goede relaties met collega’s en leidinggevenden) en 
(5) altruïstische waarden (bijv. anderen helpen en sociale doelen nastreven) (Twenge et al., 2010). 
Omdat de stille generatie geacht wordt inmiddels met pensioen te zijn, zal ik nader ingegaan op de 
kenmerken van de babyboomgeneratie, generatie X en generatie Y in relatie tot hun werkdoelen.  
 
Babyboomgeneratie 
De babyboomgeneratie groeide op in optimistische en positieve tijden (Cennamo & Gardner, 
2008). Mensen uit deze generatie vinden intrinsieke waarden, zoals creativiteit, persoonlijke ont-
wikkeling en het leren van nieuwe vaardigheden belangrijke aspecten van het werk (Jurkiewicz, 
2000; Lyons, 2004; Twenge et al., 2010). Ze hebben daarbij een sterke focus op hard werken en 
goed presteren. Een goede relatie en interactie met collega’s wordt als belangrijk ervaren 
(Cennamo & Gardner, 2008; Twenge et al., 2010), hetgeen een voorwaarde is om te komen tot 
nieuwe werkelijkheidsbeelden (Homan, 2013). Extrinsieke waarden, zoals salaris en status en de 
behoefte aan vrije tijd worden als minder belangrijk ervaren (Twenge et al., 2010). Dit doet ver-
moeden dat babyboomers hun baan vooral zullen craften waar het verhogen van de uitdagende 
taakeisen, verhogen van structurele werkhulpbronnen en verhogen van sociale taakeisen betreft. 
 
Generatie X 
Deze generatie groeide op met snel veranderende technologische en sociale ontwikkelingen en 
met financiële, familiaire en sociale onzekerheden (Cennamo & Gardner, 2008; Gursoy, Maier, & 
Chi, 2008). Werknemers uit deze generatie betraden de arbeidsmarkt ten tijde van een lage baan-
zekerheid (Gursoy et al., 2008). Deze generatie wordt gezien als zelfzuchtig, wat kan leiden tot een 
drang naar onafhankelijkheid en autonomie (Jurkiewicz, 2000). Dit kan aanleiding zijn om te gaan 
job craften, omdat bekend is dat job crafting vaker voorkomt bij mensen die een hoge mate van 
autonomie prefereren in hun werk (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Mensen uit deze generatie zijn, 
net als babyboomers, gericht op het verbeteren van hun vaardigheden en sociale relaties (Smola & 
Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). Maar in tegenstelling tot de babyboomers neemt de behoefte 
aan vrije tijd en extrinsieke motivatie toe (Smola & Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). Dit veron-
derstelt dat mensen uit deze generatie, net als de babyboomers, hun baan vooral zullen craften 
Tabel 2 – generatie-indeling volgens Twenge et al. (2010) 
 
Generatie Geboortejaar 
Stille generatie 1925-1945 
Babyboomgeneratie 1946-1961 
Generatie X 1962-1979 
Generatie Y (GenMe) 1980-2000 
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waar het verhogen van uitdagende taakeisen, verhogen van structurele werkhulpbronnen betreft 
en vanwege de meer zelfzuchtige houding, iets minder waar verhogen van de sociale taakeisen 
betreft. Omdat de leden van generatie X als meer zelfzuchtig worden beschreven (Jurkiewicz, 
2000), verwacht ik daar een zwakkere correlatie tussen de definities van job crafting en de self-
approach doeloriëntatie dan bij de babyboomgeneratie. 
 
Generatie Y 
Deze generatie vormt de jongste generatie werknemers op de arbeidsmarkt. Deze generatie is 
opgegroeid met de opkomst van internet en de toename van technologie (Lyons, 2004). De intrin-
sieke motivaties, waaronder het verbeteren van de eigen vaardigheden en competenties neemt 
duidelijk af ten opzichte van de babyboomgeneratie en generatie X (Twenge et al., 2010). Hetzelf-
de geldt voor de sociale waarden (Twenge et al., 2010). De extrinsieke waarden zijn minder be-
langrijk dan bij generatie X, maar zijn wel hoger gewaardeerd dan bij de babyboomers. Het belang 
van vrije tijd neemt steeds verder toe (Twenge et al., 2010). Dit veronderstelt dat mensen uit deze 
generatie een sterkere preventieve doeloriëntatie hebben ten aanzien van hun werk dan babyboo-
mers of mensen uit generatie X. Belemmerende taakeisen kunnen het verlangen naar vrijheid en 
vrije tijd beperken. Ik veronderstel dat mensen uit generatie Y hun job zullen craften waarbij het 
verlagen van belemmerende taakeisen en preventieve prestatiedoelen betreft. 
 
Invloed van generatieverschillen 
Cennamo & Gardner (2008) vonden een zwakke empirische ondersteuning voor hun idee dat ge-
neratieverschillen invloed uitoefenen op de werkwaarden. Hierbij moet worden opgemerkt dat ze 
de invloed van generatieverschillen onderzochten ten aanzien van het commitment van werkne-
mers met hun organisatie. Dit hoeft niet te betekenen dat dezelfde uitkomsten zich ook voordoen 
bij de mate van job crafting. Want werknemers doen aan job crafting om daar zelf beter van te 
worden, zonder hierbij specifiek rekening te houden met de organisatiedoelen (Berg et al., 2008; 
Wrzesniewski & Dutton, 2001). Als antwoord op de vierde deelvraag kan gesteld worden dat de 
behoefte aan vrije tijd toeneemt en de behoefte om de eigen competenties te verbeteren afneemt 
bij jongere generaties (Smola & Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). Werken om te leven is het 
motto van de jongere generaties, waarbij de babyboomers leven om te werken (Twenge et al., 
2010).  
 
De verwachte modererende effecten op de correlatie tussen de prestatiedoelen en definities van 
job crafting worden weergegeven in bijlage A. 
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3. Methodologie 
 
In dit hoofdstuk wordt de methodologie behandeld waarmee de in hoofdstuk 2 gevormde hypothe-
sen worden getoetst. De eerste paragraaf behandelt de methode waarmee het empirische deel van 
dit onderzoek is uitgevoerd en waarom er juist voor deze methode is gekozen. In de tweede para-
graaf wordt de verantwoording gegeven over de onderzoekseenheden, de steekproef en het 
steekproefkader waarop het empirische deel van dit onderzoek betrekking heeft. In de derde para-
graaf staat beschreven hoe het onderzoek en de variabelen worden geoperationaliseerd. Waarna 
in de vierde paragraaf staat beschreven hoe de verzamelde data wordt geanalyseerd. Tot slot wor-
den in de vijfde paragraaf methodologische kwesties besproken die van invloed kunnen zijn op de 
validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek en wordt vermeld hoe hiermee is omgegaan. 
 
3.1 Methode van onderzoek 
 
Binnen de wetenschap wordt er veelal onderscheid gemaakt in kwalitatief en kwantitatief onder-
zoek (Boeije et al., 2009). Bij kwalitatief onderzoek maakt de onderzoeker gebruik van flexibele 
methoden, waardoor de onderzoeker en de participanten tijdens het onderzoek alternatieve on-
derwerpen en inzichten kunnen aandragen (Boeije et al., 2009). Hierdoor kunnen fenomenen of 
gedragingen worden bestudeerd die lastig met schalen en numerieke meetmethoden zijn te onder-
zoeken (McQueen & Knussen, 2006). Kwalitatief onderzoek kan gezien worden als een interpreta-
tieve studie waarbij veel afhangt van het inlevingsvermogen van de onderzoeker (McQueen & 
Knussen, 2006). Bij kwantitatief onderzoek maakt de onderzoeker over het algemeen gebruik van 
voorgestructureerde methoden van dataverzameling (Boeije et al., 2009). Met behulp van schalen 
en numerieke meetmethoden kunnen gemiddelden, varianties, verschillen en relaties onderzocht 
worden (McQueen & Knussen, 2006). Wanneer er een theoretisch kader bestaat, er een beperkte 
hoeveelheid tijd beschikbaar is en voldoende participanten beschikbaar zijn, wordt er doorgaans 
gekozen voor kwantitatief onderzoek (McQueen & Knussen, 2006). Deze factoren gelden ook voor 
dit onderzoek. Zodoende zal er in dit onderzoek met kwantitatieve methoden gewerkt worden.  
 
Baarda & De Goede (2001) onderscheiden verder nog drie typen wetenschappelijk onderzoek: 
beschrijvend onderzoek, exploratief onderzoek en toetsingsonderzoek. Bij exploratief onderzoek 
gaat het volgens Baarda & De Goede (2001) om het nagaan of en in welke mate variabelen sa-
menhang vertonen. In die situaties heb je vaak een vage notie van de samenhang van de variabe-
len. Het literatuuronderzoek wat in hoofdstuk 2 is behandeld heeft exploratieve kenmerken. Hierin 
worden, op basis van vermoedens, variabelen onderzocht die elkaar mogelijk verklaren (prestatie-
doel verklaart job crafting), dan wel modereren (generatieverschillen). Toetsingsonderzoek is van 
toepassing wanneer je hypothesen toetst die zijn opgesteld op basis van één of meerdere theorie-
en die met elkaar in verband gebracht worden (Baarda & De Goede, 2001). Een logische uitspraak 
bij het uitvoeren van een toetsingsonderzoek is (Baarda & De Goede, 2001, p. 90): “Ik denk dat ik 
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weet hoe het zit. Klopt dat?” Een dergelijke uitspraak is ook van toepassing op de samenhang van 
de variabelen in dit onderzoek en de hieruit voortkomende hypothesen. Volgens deze beschrijving 
kan het empirische deel van dit onderzoek dan ook gezien worden als toetsingsonderzoek. 
 
De vraag is echter welke onderzoeksmethode of -strategie het meest geschikt is om de hypothe-
sen te toetsen: case studie, experiment of survey? De keuze is afhankelijk van de probleemstelling, 
hypothesen en de praktische mogelijkheden (Swanborn, 2002). Wanneer er toetsbare hypothesen 
zijn geformuleerd, ligt het voor de hand om te kiezen voor experiment of survey (Bhattacherjee, 
2012). Bij experimenteel onderzoek moeten storende effecten zoveel mogelijk worden voorkomen 
om de betrouwbaarheid van het onderzoek te waarborgen (Baarda & De Goede, 2001; 
Bhattacherjee, 2012; Boeije et al., 2009). Zeker bij een zuiver experimenteel ontwerp is het van 
belang om het onderzoek op hetzelfde moment en onder gelijke omstandigheden uit te voeren 
(Baarda & De Goede, 2001; Boeije et al., 2009). Dit betekent dat de respondenten het liefst op één 
moment en op één centrale plek mee moeten doen aan het onderzoek. Dit brengt praktische pro-
blemen met zich mee en lijkt ook niet vereist om de correlatie tussen prestatiedoel en job crafting 
te onderzoeken. Een experiment is hierdoor niet de meest voor de hand liggende onderzoeksme-
thode voor dit onderzoek. Survey daarentegen wel. 
 
Volgens Baarda & De Goede (2001) kan middels surveyonderzoek onder een betrekkelijk groot 
aantal onderzoekseenheden en over veel kenmerken data worden verzameld. Voor de verzame-
ling van gegevens wordt gebruik gemaakt van face-to-face interviews of telefonische, schriftelijke, 
dan wel digitale enquêtes (Swanborn, 2002). Hierbij kan er verder onderscheid gemaakt worden 
tussen een cross-sectioneel onderzoek, waarbij variabelen op één moment worden gemeten of 
voor longitudinaal onderzoek, waarbij de variabelen op meerdere momenten en in verloop van tijd 
worden gemeten (Baarda & De Goede, 2001; Bhattacherjee, 2012; Howitt & Cramer, 2007; 
McQueen & Knussen, 2006). Het voordeel van longitudinaal onderzoek is dat je als onderzoeker 
een beter inzicht krijgt van de ontwikkeling van de variabelen over een bepaalde tijd (Baarda & De 
Goede, 2001; Bhattacherjee, 2012). Twenge et al. (2010) stellen dat longitudinaal onderzoek een 
betere methode is om de invloed van generatieverschillen te meten dan cross-sectioneel onder-
zoek. Echter, longitudinaal onderzoek kost doorgaans veel tijd (Baarda & De Goede, 2001). Gezien 
de aard van de hypothesen en de beperkte hoeveelheid beschikbare tijd zal er in dit onderzoek 
gekozen worden voor cross-sectioneel surveyonderzoek op basis van digitaal verspreide enquêtes. 
 
3.2 Dataverzameling 
 
Bij het verzamelen van data is het belangrijk om van te voren te bepalen over welke groep je een 
uitspraak wilt doen en op welke kenmerken deze uitspraak betrekking heeft (Baarda & De Goede, 
2001; Bhattacherjee, 2012). Volgens Baarda & De Goede (2001) is de onderzoekseenheid het 
begrip over wie of wat er een uitspraak gedaan wordt. In dit onderzoek zijn dat arbeidsparticipanten 
die actief zijn in de Nederlandse bouwsector. De kenmerken geven aan op welke eigenschappen 
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deze uitspraak betrekking heeft (Baarda & De Goede, 2001). In dit onderzoek gaat het om de 
kenmerken: prestatiedoelen, definities van job crafting en generatie.  
 
Vervolgens is het van belang om te bepalen hoeveel en welke respondenten bij het onderzoek 
worden betrokken (Baarda & De Goede, 2001; Swanborn, 2002). De onderzoekseenheid impliceert 
dat er een uitspraak wordt gedaan over alle arbeidsparticipanten binnen de Nederlandse bouwsec-
tor. Echter, deze populatie is groot. Volgens het CBS (2014-1) telde de bouwnijverheid in 2012 nog 
meer dan 450.000 arbeidsplaatsen. Baarda & De Goede (2001) geven aan dat het niet altijd moge-
lijk is om de hele populatie te betrekken in het onderzoek, omdat onderzoekers veelal niet beschik-
ken over de tijd en de financiële middelen hiervoor. Door het op de juiste wijze trekken van een 
steekproef kunnen er met behulp van statistische procedures tamelijk betrouwbare uitspraken ge-
daan worden over de populatie als geheel (Baarda & De Goede, 2001).  
 
Bij het trekken van een steekproef wordt er onderscheid gemaakt tussen een aselecte steekproef 
en een selecte steekproef (Baarda & De Goede, 2001; Swanborn, 2002). Bij een aselecte steek-
proef worden de onderzoekseenheden willekeurig getrokken (Baarda & De Goede, 2001). Bij een 
selecte steekproef wordt er op meer doelgerichte wijze gewerkt (Baarda & De Goede, 2001; 
Swanborn, 2002), waarbij de onderzoeksresultaten strikt genomen alleen voor de eenheden gel-
den die zijn betrokken in het onderzoek (Baarda & De Goede, 2001). In de regel is een aselecte 
steekproef te prefereren, omdat daarbij de mogelijkheden tot generalisatie van de onderzoeksre-
sultaten aan minder beperkingen onderhevig zijn (Baarda & De Goede, 2001; Swanborn, 2002). 
Vanwege de generaliseerbaarheid zal in dit onderzoek worden gekozen voor een aselecte steek-
proef van arbeidsparticipanten uit de Nederlandse bouwsector. De keuze voor deze doelgroep 
komt deels voort uit een praktische overweging. Ik beschik over ruim 30.000 actuele e-
mailadressen van mensen die werkzaam bij onder andere architecten-, ingenieurs- en adviesbu-
reaus, bouw- en aannemersbedrijven, woningcorporaties en overheden. Hierdoor kan er een brede 
aselecte steekproef worden getrokken. Daarnaast wordt de bouw steeds meer gestimuleerd om te 
innoveren en nieuwe producten te ontwikkelen om de aangescherpte eisen op het gebied van 
energiezuinigheid en duurzaamheid te behalen. Juist dergelijke veranderingen kunnen dienen als 
context om job crafting te onderzoeken (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012). 
Een ander voordeel van deze doelgroep is de grote diversiteit in werk- en opleidingsniveau (Van 
Uitert & Van der Aalst, 2013).  
 
Uit eigen ervaring merk ik op dat je mensen actief moet werven om deel te nemen aan een enquê-
te. Om mensen er toe te bewegen om de enquête in te vullen heb ik een serie van vier columns 
geschreven die zijn verspreid in de nieuwsbrief en op de website van Bouwformatie. Deze vier 
columns zijn in bijlage B opgenomen. Vanwege de vrijwillige deelname ontstaat er op deze manier 
een toevallige steekproef (Baarda & De Goede, 2001). Nadeel is wel dat deze columns mogelijk 
een bepaalde doelgroep aanspreken die geïnteresseerd zijn in organisatievraagstukken. 
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3.3 Operationalisatie 
 
Prestatiedoelen, definities van job crafting en generatie zijn betrekkelijk algemene begrippen. Om 
te bepalen wat er onder deze begrippen wordt verstaan, zullen ze eerst geoperationaliseerd moe-
ten worden tot meetbare variabelen (Baarda & De Goede, 2001; Boeije et al., 2009). Om betrouw-
bare uitspraken te kunnen doen over de samenhang van variabelen is het van belang om gebruik 
te maken van valide vragenlijsten en onderzoeksmethoden (Baarda & De Goede, 2001). Vanwege 
de betrouwbaarheid en validiteit maak ik in dit onderzoek gebruik van reeds bestaande en (deels) 
gevalideerde vragenlijsten. Voor de definitie van job crafting maak ik gebruik van de vragenlijst van 
de job crafting scale (Tims et al., 2012). Voor de definitie van de prestatiedoelen maak ik een 
nieuwe vragenlijst, gebaseerd op de vragenlijst van het achievement goal model van Elliot et al. 
(2011) en de varianten hierop van Blaga (2012) en Van Yperen (2004). Om inzicht te krijgen in de 
kenmerken van de steekproef worden er ook een aantal algemene vragen gesteld. Bijvoorbeeld: 
‘Wat is uw positie binnen de organisatie waarin u werkt?’, ‘Wat is uw hoogst genoten opleiding?’ en 
‘In wat voor organisatie bent u werkzaam?’ 
 
Prestatiedoel 
Zoals in paragraaf 2.2 is besproken wordt in dit onderzoek onderscheid gemaakt in de prestatie-
doelen: (1) Self-approach; (2) Other-approach; (3) Self-avoidance; (4) Other-avoidance. Om deze 
definities te operationaliseren worden er samengestelde variabelen gemaakt vanuit verschillende 
indicatoren.  
 
De vragenlijst van Elliot et al. (2011) is gericht op het studiedomein en opgesteld om het prestatie-
doel van psychologiestudenten te meten voor één bepaald examen en kent zodoende beperkingen 
voor de externe validiteit. Blaga (2012) onderbouwt deze beperkingen nader door te stellen dat het 
prestatiedoel van mensen afhangt van het prestatiedomein: studie, sport en werk. Daarnaast stelt 
Blaga (2012) dat 3x2 Achievement Goal Questionnaire (AGQ) specifiek van aard is en daardoor 
weinig inzicht geeft in de niet taak- of situatiegebonden prestatiedoelen. Blaga (2012) heeft zo-
doende kleine aanpassingen aan de vragenlijst van Elliot et al. (2011) gedaan om de twee boven-
staande beperkingen weg te nemen. Echter, zowel de vragenlijsten van Elliot et al. (2011) als die 
van Blaga (2012) bevatten vragen die onderling niet of nauwelijks van elkaar verschillen. Ook de 
Nederlandse Doeloriëntatie Vragenlijst (NDV) van Van Yperen (2004) kent vragen die onderling 
slechts fractioneel verschillen. Daarbij is de NDV gebaseerd op het 2x2 achievement goal fra-
mewok van Elliot & McGregor (2001) en niet op de 3x2 AGQ. Om de vragenlijst te verrijken en niet 
al te veel irritatie op de roepen bij de respondenten is op advies van mijn afstudeerbegeleider Pim 
Hunfeld besloten om een eigen vragenlijst op te stellen om de vier verschillende prestatiedoelen te 
meten. Dit hoeft overigens geen probleem te zijn voor de validiteit en betrouwbaarheid van de vra-
genlijst. Volgens Elliot et al. (2011, p. 644) is de 3x2 AGQ makkelijk aan te passen naar andere 
situaties: ”The items in the 3x2 AGQ are easily adapted to other types of achievement tasks, and 
we encourage researchers to conduct additional empirical work accordingly.” Alle vragen worden 
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net als bij de 3x2 AGQ op een 7-puntsschaal gemeten (1 = niet op mij van toepassing, 7 = volledig 
op mij van toepassing). 
 
Voor de definitie self-approach zijn vijf indicatoren opgesteld, die refereren aan het doel tot het 
verbeteren van de eigen prestaties, kennis en vaardigheden (Blaga, 2012; Elliot et al., 2011). Indi-
catoren zijn: ik wil zoveel mogelijk dingen leren van mijn werk; ik wil ervoor zorgen dat mijn werk-
prestaties in de toekomst beter zijn dan mijn huidige werkprestaties.  
 
Ook voor de definitie other-approach zijn vijf indicatoren opgesteld. Deze refereren aan het doel tot 
het beter willen presteren dan anderen (Blaga, 2012; Elliot et al., 2011). Indicatoren zijn: het is mijn 
doel om beter te presteren dan mijn collega’s; het is mijn doel om anderen te overtreffen in mijn 
werk. 
 
Voor self-avoidance doeloriëntatie zijn eveneens vijf indicatoren opgesteld. Deze refereren aan het 
doel tot het niet slechter willen presteren dan voorheen (Blaga, 2012; Elliot et al., 2011). Indicato-
ren zijn: ik wil voorkomen dat ik mijn werk niet goed beheers; ik wil het aangaan van nieuwe taken 
vermijden uit angst om te falen.  
 
Als laatste zijn er vijf indicatoren opgesteld om de other-avoidance doeloriëntatie te meten, die 
refereren aan het doel tot het niet slechter willen presteren dan anderen (Blaga, 2012; Elliot et al., 
2011). Indicatoren zijn: ik wil voorkomen dat ik mijn positie en status binnen de organisatie verlies; 
ik wil voorkomen dat anderen denken dat ik niet goed presteer op mijn werk. 
 
Job crafting scale 
De job crafting scale meet vier definities van job crafting, te weten: (1) verhogen van structurele 
werkhulpbronnen; (2) verhogen van sociale werkhulpbronnen; (3) verhogen van uitdagende taakei-
sen; (4) verlagen van belemmerende taakeisen (Tims et al., 2012). Om deze definities te operatio-
naliseren worden er samengestelde variabelen gemaakt op intervalniveau vanuit verschillende 
indicatoren op ordinaal niveau (Baarda & De Goede, 2001). Het meetniveau is van belang bij de 
keuze voor de statistische analysetechniek (Baarda & De Goede, 2001; McQueen & Knussen, 
2006). Dit wordt in paragraaf 3.4 behandeld. Om deze indicatoren van job crafting te meten wordt 
gebruik gemaakt van een 5-puntsschaal (1 = nooit, 5 = heel vaak) 
 
De definitie, verhogen van structurele werkhulpbronnen, wordt gevormd door een samengestelde 
variabele uit vijf indicatoren en kent een betrouwbaarheidscoëfficiënt (α) van 0,82 (Tims et al., 
2012). De definitie refereert aan de mogelijkheden tot ontplooiing en het zelfstandig nemen van 
beslissingen. Indicatoren hierbij zijn: ik probeer mezelf te ontwikkelen; ik zorg ervoor dat ik mijn 
capaciteiten optimaal benut (Tims et al., 2012).   
 
Afstudeerscriptie – Job crafting for continuous change?! 
 
Jourdain Martens 28 augustus 2014 25 van 62 
 
De definitie, verhogen van sociale werkhulpbronnen, wordt eveneens gevormd door een samenge-
stelde variabele uit vijf indicatoren (α=0.77) (Tims et al., 2012). De definitie refereert aan de sociale 
interactie, zoals advies vragen aan collega’s en het vragen om feedback aan de leidinggevende. 
Indicatoren hierbij zijn: ik vraag mijn leidinggevende om mij te coachen; ik vraag anderen om feed-
back over mijn functioneren. (Tims et al., 2012).  
 
De definitie, verhogen van uitdagende taakeisen, wordt gevormd door een samengestelde variabe-
le uit vijf indicatoren (α=0.75) (Tims et al., 2012). De definitie refereert aan de houding ten aanzien 
van nieuwe taken of het verbeteren van taakeisen die ervoor kunnen zorgen dat het werk uitda-
gender wordt. Indicatoren hierbij zijn: als er een interessant project voorbijkomt, bied ik mezelf pro-
actief aan als projectmedewerker; als het rustig is op mijn werk, zie ik dat als een kans om nieuwe 
projecten op te starten. (Tims et al., 2012). 
 
De definitie, verlagen van belemmerende taakeisen, wordt gevormd door een samengestelde vari-
abele uit zes indicatoren (α=0.79) (Tims et al., 2012). De definitie refereert aan de houding ten 
aanzien van het voorkomen van taakeisen die het werkplezier negatief kunnen beïnvloeden, zoals 
een hoge geestelijke of emotionele inspanning. Indicatoren hierbij zijn: ik zorg ervoor dat ik minder 
geestelijk inspannend werk hoef te verrichten; ik zorg ervoor dat ik niet teveel hoef om te gaan met 
mensen die onrealistische verwachtingen hebben. (Tims et al., 2012).  
 
Generatie 
Voor de definitie van de variabele generatie worden drie groepen gevormd op basis van geboorte-
jaar, te weten babyboomgeneratie (geboren tussen 1946 en 1961), generatie X (geboren tussen 
1962 en 1979) en generatie Y (geboren tussen 1980 en 2000) (Twenge et al., 2010). Op basis van 
deze methode wordt van de variabele ‘leeftijd’ op rationiveau een nieuwe variabele ‘generatie’ ge-
maakt waarbij een klassenindeling op ordinaal niveau ontstaat (Baarda & De Goede, 2001). 
 
In bijlage C is de volledige vragenlijst weergegeven. 
 
3.4 Data-analyse 
 
Omdat er een nieuwe vragenlijst is opgesteld om de prestatiedoelen te meten, zal er in eerste in-
stantie explorerende factoranalyse worden uitgevoerd om vervolgens de validiteit en de betrouw-
baarheid te kunnen bepalen. Met behulp van de factoranalyse kan namelijk worden bekeken of er 
patronen te vinden zijn in de correlaties tussen de vragen/items (Howitt & Cramer, 2009). Items uit 
een bepaalde factor mogen hierbij niet erg correleren met een andere factor (Howitt & Cramer, 
2009). Mocht dit wel het geval zijn, dan kunnen items meerdere zaken meten. Omdat de job craf-
ting scale reeds is gevalideerd (Tims et al., 2012), zal er in dit onderzoek geen confirmatieve (be-
vestigende) factoranalyse worden toegepast, maar alleen betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd 
worden. 
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Zoals bekend wordt in dit onderzoek de probleemstelling “is er correlatie is tussen de prestatiedoe-
len en de definities van job crafting” onderzocht (figuur 1). In de hypothesen wordt ook een richting 
voor de correlaties aangegeven. Tevens wordt bekeken of de correlatie gemodereerd wordt door 
de variabele generatie. Met deze probleemstelling en kwantitatieve data wordt al richting gegeven 
aan de keuze voor de statistische analysetechniek. Zowel de prestatiedoelen als de definities van 
job crafting betreffen samengestelde variabelen op intervalniveau met veel verschillende meet-
waarden. Wanneer je de correlatie tussen twee variabelen op interval- of rationiveau wilt meten is 
correlatieanalyse met behulp van de Pearson-correlatiecoëfficiënt de meest voor de hand liggende 
analysemethode (Baarda & De Goede, 2001; Howitt & Cramer, 2009). Om te bepalen of generatie 
invloed heeft op de correlatie tussen prestatiedoel en job crafting, wordt het verband voor de drie 
groepen generaties apart bekeken middels moderatieanalyse (figuur 2). 
 
 
 
 
Figuur 1 – conceptueel model voor correlatieanalyse  Figuur 2 – conceptueel model voor moderatieanalyse 
 
Ook Tims et al. (2012) maken gebruik van correlatieanalyse om de convergente validiteit van de 
job crafting scale te bepalen. Hierbij wordt bekeken of er correlatie bestaat tussen proactieve hou-
ding, persoonlijk initiatief en cynisme met de vier definities van job crafting. Het onderzoek van 
Tims et al. (2012) komt hiermee dicht in de buurt van dit afstudeeronderzoek. Feitelijk worden de 
variabelen proactieve houding, persoonlijk initiatief en cynisme vervangen door de vier prestatie-
doelen. Hieruit blijkt dat correlatieanalyse een geschikte methode is voor dit type onderzoek.  
 
Als laatste zal met meervoudige regressieanalyse worden bekeken in hoeverre de definities van 
job crafting voorspeld kunnen worden door het prestatiedoel en de generatie. Dit zal alleen gedaan 
worden voor die relaties die statistisch significant zijn (op het 5%-niveau) bij de correlatieanalyse. 
Alle analyses in dit onderzoek worden uitgevoerd met het softwareprogramma SPSS versie 20. 
 
3.5 Methodologische issues 
 
Betrouwbaarheid en validiteit zijn essentieel voor de kwaliteit van de onderzoeksresultaten (Baarda 
& De Goede, 2001; Boeije et al., 2009; Swanborn, 2002). Hierbij is het van belang dat de onder-
zoeksresultaten zo min mogelijk van toeval afhankelijk zijn (betrouwbaarheid) en dat je meet wat je 
beoogt te meten (validiteit) (Baarda & De Goede, 2001; Boeije et al., 2009; Swanborn, 2002). Om 
dit te ondervangen maak ik zoveel mogelijk gebruik van bestaande gevalideerde vragenlijsten en 
baseer ik nieuwe vragen op bestaande vragenlijsten, zoals de 3x2 AGQ en de NDV. Maar deson-
danks moeten er keuzes gemaakt worden waarbij voor- en nadelen afgewogen worden die invloed 
kunnen hebben op de betrouwbaarheid, validiteit en generaliseerbaarheid van het onderzoek. In de 
prestatiedoel job crafting prestatiedoel job crafting 
generatie 
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paragrafen 3.1 tot en met 3.4 heb ik reeds verschillende afwegingen behandeld. In deze paragraaf 
worden een aantal belangrijke issues nader belicht. 
 
Ten eerste komen er in organisaties veel sociale fenomenen en gedragingen voor (Homan, 2013), 
die lastig met schalen en numerieke meetmethoden zijn te onderzoeken (McQueen & Knussen, 
2006). Veel van deze invloeden op job crafting zullen zodoende niet inzichtelijk worden. Dat kan 
beperkingen hebben voor dit onderzoek. Zeker waar het de other-approach en other-avoidance 
doeloriëntatie betreft spelen sociale aspecten een rol. 
 
Daarnaast zijn er issues betreffende de keuze voor de dataverzameling. Het voordeel van het on-
line verspreiden van vragenlijsten is de anonimiteit van de respondenten, het grote aantal variabe-
len dat tegelijkertijd gemeten kan worden en een overwegend lage score als het gaat om sociaal 
wenselijke antwoorden (Baarda & De Goede, 2001). Toch kleven er ook een aantal nadelen aan 
deze methode. Zo is er geen controle op hoe respondenten de vragenlijst invullen, zijn vragenlijs-
ten vaak onvolledig ingevuld, is er een hoge mate van non-response en kunnen er interpretatiepro-
blemen door de participanten ontstaan (Baarda & De Goede, 2001). Het is lastig om te controleren 
hoe mensen hun vragenlijst invullen. Hier heb ik zelf weinig invloed op. Wel heb ik in zekere mate 
invloed op het beperken van interpretatieproblemen. Baarda & De Goede (2001) stellen dat een 
heldere formulering van de vragen deze problemen kunnen beperken. Om dit te toetsen zet ik de 
vragenlijst eerst uit onder een selecte doelgroep van tien personen, alvorens de definitieve vragen-
lijst te verspreiden. Het onvolledig invullen van de enquête wil ik voorkomen door alle vragen ver-
plicht als verplichte velden te maken. Het is ter beoordeling van de participant om de vragenlijst 
dan of volledig of niet in te vullen. Ook het werken met columns om mensen er toe aan te zetten 
om de vragenlijst in te vullen kan beperkingen hebben. Dit wil ik ondervangen door verschillende 
columns te schrijven over verschillende onderwerpen, die logischerwijs niet alleen het manage-
ment, maar ook uitvoerend personeel en ZZP’ers aanspreken.  
 
Door het hanteren van een nieuwe en niet-gevalideerde vragenlijst voor het meten van prestatie-
doelen loop ik het risico om een lage betrouwbaarheid. Dit wil ik ondervangen door meer vragen te 
stellen dan de originele opzet van Elliot et al. (2011): 5 in plaats van 3. Hierdoor heb ik de moge-
lijkheid om vragen te verwijderen en de betrouwbaarheid te verbeteren. De hoge mate van non-
response wil ik ondervangen door een grote doelgroep van meer dan 30.000 personen te benade-
ren via de nieuwsbrief van Bouwformatie om deel te nemen aan het onderzoek. Deelname gebeurt 
op vrijwillige basis. Nadeel is dat dit ervoor kan zorgen dat er een zelfselectie plaatsvindt, waardoor 
er een vertekening van de onderzoeksresultaten kan optreden (Baarda & De Goede, 2001). 
 
Daarnaast is er nog een belangrijk issue aangaande de externe validiteit en daarmee de generalis-
eerbaarheid van de onderzoeksresultaten. Doordat dit onderzoek zich richt op arbeidsparticipanten 
binnen de bouwsector, zullen de onderzoeksresultaten alleen voor deze sector gelden. Het is 
daardoor niet zeker of de resultaten ook geldig zijn voor andere bedrijfssectoren. 
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4. Resultaten 
 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het empirische deel van dit onderzoek behandeld. In de 
eerste paragraaf wordt een voorstelling gegeven van de kenmerken van de respondenten. In de 
tweede paragraaf worden de resultaten van de explorerende factoranalyse voor de vragen over de 
prestatiedoelen behandeld. Daarna wordt in de derde paragraaf de betrouwbaarheid van de sa-
mengestelde variabelen (factoren) uit de factoranalyse getoetst met een betrouwbaarheidsanalyse. 
In deze paragraaf zal ook de betrouwbaarheid van de samengestelde variabelen voor job crafting 
behandeld worden. Vervolgens zullen in de vierde paragraaf de resultaten van de correlatieanalyse 
tussen de prestatiedoelen en definities van job crafting worden besproken, alsmede de moderatie-
analyse voor de generaties. Tot slot zal er op basis van de gevonden resultaten een regressieana-
lyse uitgevoerd worden om te onderzoeken hoeveel van de variantie voor job crafting verklaard 
wordt door het prestatiedoel en de generatie. De resultaten hiervan worden in de vijfde paragraaf 
behandeld. 
 
4.1 Kenmerken van de respondenten 
 
De enquête kon drie weken lang (1 juni 2014 t/m 22 juni 2014) worden ingevuld. De link naar de 
enquête was te benaderen via speciaal voor deze enquête geschreven columns, die op de website 
en in de nieuwsbrief van Bouwformatie werden gepresenteerd. In totaal zijn de columns 2.474 keer 
gelezen (unieke paginaweergaven) (GoogleAnalytics, (22-06) 2014). In bijlage B zijn de columns 
opgenomen, inclusief het aantal keer dat de afzonderlijke columns zijn gelezen. In totaal hebben 
232 personen naar aanleiding van de columns de enquête ingevuld (response = 9,4%).  
 
Het overgrote deel van de respondenten is man (90,9%, N = 211). Het aandeel vrouwen komt uit 
op 9,1% (N = 21). Dit percentage komt redelijk overeen met de cijfers over het aantal vrouwen in 
de bouw, zoals onderzocht door Tijdens & Van Klaveren (2006) en het CBS (2014-1), respectieve-
lijk 12% en 11,5%. Hierbij moet worden opgemerkt dat in de studie van Tijdens & Van Klaveren 
(2006) de meeste vrouwen in de bouw actief zijn in administratieve functies, terwijl de nieuwsbrief 
en de website van Bouwformatie hoofdzakelijk door technisch personeel en beleidsbepalers wordt 
geraadpleegd. Dit kan mogelijk het kleine percentageverschil met de steekproef verklaren.  
 
De verdeling naar functieniveau van de respondenten ziet er als volgt uit: uitvoerend (37,5%, N = 
87), leidinggevend (30,6%, N = 71), directie (19,4%, N = 45) en ZZP’ers (12,5%, N = 29). Hoewel 
cijfers over de verdeling naar functieniveau binnen de gehele bouwsector ontbreken (er wordt al-
leen onderscheid gemaakt in werknemers en zelfstandigen), lijkt het erop dat het aantal leidingge-
venden en directieleden in deze steekproef is oververtegenwoordigd. Mogelijk wordt dit veroor-
zaakt door de onderwerpen van de columns die naar verhouding meer beleidsbepalers aanspreekt. 
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Het gemiddelde geboortejaar van de respondenten is 1967 (mediaan = 1967, modus = 1955). De 
jongste respondenten zijn geboren in 1992 en de oudste respondenten zijn geboren in 1945. De 
verdeling naar generatie is als volgt: stille generatie (0,9%, N = 2), babyboomgeneratie (35,3%, N = 
82), generatie X (44,4%, N = 103), generatie Y (19,4%, N = 45). De deelnemers aan dit onderzoek 
zijn iets ouder in vergelijking met de branchecijfers van Van Uitert & Van der Aalst (2013) (stand 
2012). Dit wordt mogelijk verklaard door de algemene trend dat het percentage jongeren in de 
bouw afneemt, terwijl het percentage ouderen toeneemt (Van Uitert & Van der Aalst, 2013).  
 
Van de respondenten heeft 54,7% een hogere beroepsopleiding gevolgd (N=127). Het aantal res-
pondenten met een universitaire opleiding (19,8%, N=46) of middelbare beroepsopleiding (19,8%, 
N=46) is gelijk. Hiermee is het opleidingsniveau in de steekproef beduidend hoger dan het gemid-
delde opleidingsniveau in de bouwsector, zoals weergegeven door Van Uitert & Van der Aalst 
(2013). De cijfers voor het opleidingsniveau van de deelnemers aan dit onderzoek komen wel rede-
lijk overeen met de cijfers zoals gepresenteerd door Jansen (2013). Hierbij is gekeken naar het 
opleidingsniveau zonder het uitvoerend bouwplaatspersoneel, zoals metselaars en timmerlieden, 
hetgeen meer representatief is voor de raadplegers van de Bouwformatie nieuwsbrief en website. 
 
De respondenten zijn werkzaam binnen diverse soorten bouwgelerateerde bedrijven, waarvan de 
grootste groepen zijn: bouw- en aannemersbedrijven (25,9%, N = 60), architectenbureaus (16,4%, 
N = 38), advies-, teken- of ontwerpbureau (14,2%, N = 33) en producten/toeleveranciers (14,2%, N 
= 33). In hoeverre deze verdeling representatief is voor de markt is lastig te bepalen. CBS-cijfers of 
cijfers van andere onderzoekinstituten maken andere verdelingen. Zo is het bijvoorbeeld lastig in te 
schatten bij welke categorie de advies-, teken- en ontwerpbureaus of de toeleveranciers worden 
ingedeeld. Over het algemeen zijn het aantal bouw- en aannemersbedrijven, net als in dit onder-
zoek, het meest vertegenwoordigd in de bouwsector (Van Uitert & Van der Aalst, 2013). 
 
De organisatiegrootte is eveneens divers: 1 persoon (10,3%, N = 24), 2 tot 5 personen (13,4%, N = 
31), 6 tot 10 personen (8,2%, N = 19), 11 tot 20 personen (12,5%, N = 29), 21 tot 50 personen 
(15,9%, N = 37), 51 tot 100 personen (8,2%, N = 19), meer dan 100 personen (31,5%, N = 73). 
Deze cijfers zijn tegenstrijdig met de gegevens van het CBS (2014-2). Daar neemt namelijk het 
aantal werkzame personen af naar mate bedrijven groter worden. De relatieve oververtegenwoor-
diging in deze steekproef van het aantal respondenten die werken bij grote bedrijven wordt vooral 
veroorzaakt door de producenten en toeleveranciers en de bouw- en aannemersbedrijven. De 
meeste respondenten werkten al voor de economische crisis van 2008 bij de huidige organisatie 
(71,6%, N=166). Daarnaast werkt 90,9% van de respondenten minimaal 32 uur per week (N=211). 
 
Uit deze cijfers blijkt dat de steekproef, met uitzondering van het functieniveau en de organisatie-
grootte, redelijk representatief is voor de gehele bouwsector. Echter, om de uitkomsten van dit 
onderzoek te generaliseren heb ik minimaal 400 respondenten nodig (Swanborn, 2002). Dit aantal 
wordt niet gehaald. Zodoende gelden de onderzoeksresultaten alleen voor deze steekproef. 
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4.2 Explorerende factoranalyse voor prestatiedoelen 
 
Om te bekijken of de items voor de prestatiedoelen inderdaad de vier veronderstelde factoren vor-
men en de items tussen de factoren niet te veel correleren pas ik explorerende factoranalyse toe 
met oblieke rotatie, volgens de principes van (Howitt & Cramer, 2009). Tims et al. (2012) gebruikte 
dezelfde analysetechniek ook bij de ontwikkeling van de job crafting scale. Als criterium wordt een 
eigenwaarde ≥ 1 gehanteerd. Verder worden alleen items binnen een factor behouden met een 
factorlading ≥ 0,35, net zoals Tims et al. (2012) dat deden bij de ontwikkeling van de job crafting 
scale. In overeenstemming met de methode van Tims et al. (2012) worden factoren die uit slechts 
één of twee items bestaan niet meegenomen. Hetzelfde geldt voor items met een factorlading van 
≥ 0,35 over meer dan één factor.  
Op basis van deze criteria werden in totaal negen items verwijderd. Dit gebeurde na een serie van 
drie opeenvolgende factoranalyses, waarbij per keer de variabelen werden verwijderd die niet aan 
de criteria voldeden. In tabel 3 zijn de resultaten van de factoranalyse weergegeven. 
Tabel 3 – items, % van variantie (%V) en factorladingen voor prestatiedoelen (N=232) 
 
  Factor 
Items en variabele %V 1 2 3 
     
Self-approach 20,1    
Ik vind het belangrijk om mijn eigen competenties te verbeteren.   ,827  
Ik wil zoveel mogelijk dingen leren van mijn werk.   ,767  
Het is mijn doel om mezelf voortdurend te verbeteren in mijn werk.   ,727  
Ik wil alles wat mijn werk aangaat zo goed mogelijk beheersen.   ,716  
     
Other-approach 10,2    
Ik ben erop gericht om de strijd aan te gaan met anderen en ze te verslaan.    -,842 
Het is mijn doel om anderen te overtreffen in mijn werk.    -,815 
Het is mijn doel om beter te presteren dan mijn collega’s.    -,629 
     
Other-avoidance 31,9    
Ik wil voorkomen dat anderen denken dat ik niet goed presteer op mijn 
werk. 
 ,805   
Ik wil voorkomen dat ik een slechte beoordeling krijg over mijn werk.  ,785   
Ik wil voorkomen dat ik slechter presteer dan mijn collega’s.  ,722   
Ik wil voorkomen dat ik mijn positie en status binnen de organisatie verlies.  ,660   
Factorladingen ≥ 0,35 zijn in deze tabel getoond, totale variantie voor de drie factoren 62,2% 
 
Het resultaat van de explorerende factoranalyse is dat de items die bedoeld waren om de self-
avoidance doeloriëntatie meten (te) veel correleerden met de items voor de self-approach en de 
other-avoidance doeloriëntatie. Hierdoor kan de self-avoidance doeloriëntatie niet worden meege-
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nomen in dit onderzoek. Wel is er een item dat aanvankelijk bedoeld was voor de self-avoidance 
doeloriëntatie toegevoegd aan de factor voor other-avoidance. Het betreft het item: Ik wil voorko-
men dat ik een slechte beoordeling krijg over mijn werk. 
 
De drie factoren verklaren 62,2% van de variantie. De eerste factor (eigenwaarde = 3,504) ver-
klaart 31,9% van de variantie. Deze vier items vormen het prestatiedoel other-avoidance. De twee-
de factor (eigenwaarde = 2,212) verklaart 20,1% van de variantie. Deze vier items vormen het 
prestatiedoel self-approach. De derde factor (eigenwaarde = 1,127) verklaart 10,2% van de varian-
tie. Deze drie items vormen het prestatiedoel other-approach. 
 
4.3 Betrouwbaarheidsanalyse voor prestatiedoelen en definities van job crafting 
 
Om te onderzoeken of de items voor de prestatiedoelen en de definities van job crafting geschikt 
zijn om een samengestelde variabele te vormen is er een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. 
Hiervoor worden de antwoorden op de vragen van 232 respondenten getoetst. Als criterium wordt 
een betrouwbaarheidscoëfficiënt van 0,7 of hoger gehanteerd (α ≥ 0,7). Hoewel in de meeste litera-
tuur een coëfficiënt van ≥ 0,8 voorgeschreven wordt (Howitt & Cramer, 2009), passen onderzoe-
kers bij weinig items vaak een minimale betrouwbaarheidscoëfficiënt van 0,7 toe. Ook Tims et al. 
(2012) hanteren een betrouwbaarheidscoëfficiënt van ≥ 0,7 in hun onderzoek. 
 
Prestatiedoelen 
De vijf items voor self-approach zijn betrouwbaar (α = 0,764). De vier items voor other-avoidance 
voldoen eveneens aan de gestelde eisen (α = 0,765). Hetzelfde geldt voor de drie items voor other-
approach (α = 0,740). In geen van de gevallen levert het verwijderen van items een hogere be-
trouwbaarheidscoëfficiënt op. 
 
Job crafting  
De items voor het verhogen van de structurele werkhulpbronnen zijn betrouwbaar na het verwijde-
ren van het item: ‘ik zorg ervoor dat ik zelf kan beslissen hoe ik mijn werk uitvoer’ (α = 0,714). Hier-
door blijven er vier items over voor het verhogen van de structurele werkhulpbronnen. De vijf items 
voor het verhogen van de sociale werkhulpbronnen zijn ook betrouwbaar (α = 0,758). Het verwijde-
ren van items levert geen hogere betrouwbaarheidscoëfficiënt op. De zes items voor het verlagen 
van de belemmerende taakeisen zijn eveneens betrouwbaar (α = 0,767). Ook hier levert het ver-
wijderen van items geen hogere betrouwbaarheidscoëfficiënt op. Als laatste zijn ook de vijf items 
voor het verhogen van uitdagende taakeisen betrouwbaar (α = 0,720). Het verwijderen van item 2: 
‘ik neem geregeld extra taken op me zonder dat ik daar extra salaris voor ontvang’, levert een ver-
betering van de betrouwbaarheid op (α = 0,746). Vanwege het verlies aan data en het feit dat de 
vijf items al aan het gestelde criterium voldoen, zal dit item niet verwijderd worden. 
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Op basis van de uitkomsten uit de betrouwbaarheidsanalyse zijn er samengestelde variabelen voor 
de prestatiedoelen en de definities van job crafting gemaakt. Voor iedere variabele zijn het gemid-
delde, de modus, de mediaan en de standaarddeviatie berekend. (tabel 3). 
 
Tabel 4 – Cronbach’s Alpha, gemiddelde, modus, mediaan en standaarddeviatie van de variabelen (N = 232). 
 
 α Gem. Modus Mediaan Std. Dev. 
Self-approach 0,764 5,788 6,000 5,875 0,712 
Other-approach 0,740 3,352 2,000 3,333 1,424 
Other-avoidance 0,765 4,185 5,000 4,500 1,406 
Verhogen van structurele werkhulpbronnen 0,714 3,950 4,000 4,000 0,495 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen 0,758 2,931 3,000 3,000 0,625 
Verhogen van uitdagende taakeisen 0,720 3,570 3,800 3,600 0,627 
Verlagen van belemmerende taakeisen 0,767 2,177 2,167 2,167 0,592 
 
Afgaand op de waarden in tabel 3 valt op dat de verschillen binnen de variabelen klein zijn. Uitzon-
dering hierop zijn de other-approach en de other-avoidance doeloriëntatie. Hier wijken de mediaan, 
het gemiddelde en de modus meer van elkaar af dan bij de andere variabelen. Ook de standaard-
deviatie is bij deze variabelen beduidend hoger dan bij de andere variabelen. Hetgeen betekent dat 
er meer spreiding is tussen de antwoorden. Verder is er binnen de steekproef een hoge mate van 
de self-approach doeloriëntatie gevonden (gemiddeld = 5,788), wat nagenoeg overeenkomt met 
het antwoord: zeer op mij van toepassing. Het verhogen van de uitdagende taakeisen kent de 
laagste score op het gemiddelde (2,177), wat overeenkomt met het antwoord: zelden op mij van 
toepassing. De waarden voor de overige variabelen bevinden zich meer in het midden van de 
schaal. Dit komt overeen met de antwoorden enigszins (3,000) tot matig (4,000) op mij van toepas-
sing als het gaat om de prestatiedoelen (7-puntsschaal) en soms (3,000) tot vaak (4,000) als het 
gaat om de definities van job crafting (5-puntsschaal).  
 
4.4 Correlatie- en moderatieanalyse 
 
In deze paragraaf worden de in hoofdstuk twee gevormde hypothesen getoetst. Omdat de self-
avoidance doeloriëntatie niet gemeten kan worden, zijn de hypothesen 4 en 5 niet meegenomen. 
De correlaties zijn tweezijdig getoetst met behulp van de Pearson-correlatiecoëfficiënt (r) op het 
significantieniveau van 5% (p ≤ 0,05). Volgens Howitt & Cramer (2009) is er bij een correlatiecoëf-
ficiënt van 1 of -1 sprake van een perfecte correlatie, bij r = 0 sprake van geen correlatie van bij r = 
0,5 of -0,5 van een aanzienlijke correlatie. In tabel 5 zijn de correlaties weergegeven tussen de drie 
prestatiedoelen en de vier definities van job crafting voor alle respondenten en voor de drie genera-
ties. De twee respondenten die behoren tot de stille generatie zijn niet in de moderatieanalyse 
meegenomen. 
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Tabel 5 – correlatiematrix voor doeloriëntatie, definities van job crafting en generaties (N = 232). 
 
 1 2 3 4 5 6 7 
1. Self-approach        
Steekproef (N = 232) 1,000       
Babyboom (N = 82) 1,000       
Generatie X (N = 103) 1,000       
Generatie Y (N = 45) 1,000       
2. Other-approach        
Steekproef (N = 232) ,229
**
 1,000      
Babyboom (N = 82) ,283
*
 1,000      
Generatie X (N = 103) ,265
**
 1,000      
Generatie Y (N = 45) -,005 1,000      
3. Other-avoidance        
Steekproef (N = 232) ,102 ,489
**
 1,000     
Babyboom (N = 82) ,091 ,587
**
 1,000     
Generatie X (N = 103) ,057 ,428
**
 1,000     
Generatie Y (N = 45) ,070 ,385
**
 1,000     
4. Verhogen structurele werkhulpbronnen        
Steekproef (N = 232) ,638
**
 ,130
*
 -,057 1,000    
Babyboom (N = 82) ,638
**
 ,094 -,053 1,000    
Generatie X (N = 103) ,647
**
 ,161 -,075 1,000    
Generatie Y (N = 45) ,680
**
 ,176 ,099 1,000    
5. Verhogen sociale werkhulpbronnen        
Steekproef (N = 232) ,314
**
 ,136
*
 ,069 ,369
**
 1,000   
Babyboom (N = 82) ,317
**
 ,091 ,123 ,324
**
 1,000   
Generatie X (N = 103) ,265
*
 ,074 -,032 ,399
**
 1,000   
Generatie Y (N = 45) ,384
**
 ,313
*
 ,070 ,378
*
 1,000   
6. Verhogen uitdagende taakeisen        
Steekproef (N = 232) ,474
**
 ,208
**
 -,083 ,610
**
 ,464
**
 1,000  
Babyboom (N = 82) ,608
**
 ,207 -,062 ,634
**
 ,469
**
 1,000  
Generatie X (N = 103) ,397
**
 ,216
*
 -,066 ,601
**
 ,467
**
 1,000  
Generatie Y (N = 45) ,490
**
 ,270 -,034 ,516
**
 ,452
**
 1,000  
7. Verlagen belemmerende taakeisen        
Steekproef (N = 232) -,191
**
 ,226
**
 ,277
**
 -,270
**
 -,063 -,226
**
 1,000 
Babyboom (N = 82) -,155 ,211 ,333
**
 -,340
**
 ,012 -,166 1,000 
Generatie X (N = 103) -,154 ,185 ,239
*
 -,233
*
 -,134 -,199
*
 1,000 
Generatie Y (N = 45) -,360
*
 ,312
*
 ,294
*
 -,183 ,074 -,355
*
 1,000 
 
**
correlaties zijn significant op het 1%-niveau; 
*
correlaties zijn significant op het 5%-niveau.
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Hypothese 1: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van structure-
le werkhulpbronnen.   
 
Er is een meer dan aanzienlijke positieve correlatie gevonden (r = 0,638) tussen de self-approach 
doeloriëntatie en het verhogen van structurele werkhulpbronnen, die significant is op het 5%-
niveau (p = 0,000) bij een steekproefomvang van 232 personen. De kans dat r ≠ 0 ten onrechte 
wordt aanvaard is maximaal 5%. De alternatieve hypothese moet zodoende worden aanvaard. Er 
is een positieve correlatie tussen self-approach doeloriëntatie en het verhogen van structurele 
werkhulpbronnen. 
 
Voor alle drie de generaties is er eveneens een positieve correlatie gevonden die significant is op 
het 5%-niveau: babyboomgeneratie (r = 0,638, p = 0,000), generatie X (r = 0,647, p = 0,000), gene-
ratie Y (r = 0,680, p = 0,000). De verschillen tussen de drie generaties zijn klein. Aanvankelijk werd 
aangenomen dat de correlatie tussen de self-approach doeloriëntatie en het verhogen van structu-
rele werkhulpbronnen voor generatie Y zwakker zal zijn dan voor de babyboomgeneratie en gene-
ratie X, maar deze is het sterkst van de drie generaties. Mogelijk komt dit doordat de mensen van 
generatie Y aan het begin van hun carrière staan en daardoor mogelijk meer leergierig zijn dan de 
leden van de andere twee generaties. Volgens Cennamo & Gardner (2008) worden de doelen ten 
aanzien van het werk vooral veroorzaakt door ervaring, levensfase en carrièrefase. 
 
Hypothese 2: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van sociale 
werkhulpbronnen.  
 
Er is een matige positieve correlatie gevonden (r = 0,314) tussen de self-approach doeloriëntatie 
en het verhogen van sociale werkhulpbronnen, die significant is op het 5%-niveau (p = 0,000). De 
kans dat r ≠ 0 ten onrechte wordt aanvaard is maximaal 5%. Ook hier moet de alternatieve hypo-
these moet worden aanvaard. Er is een positieve correlatie tussen self-approach doeloriëntatie en 
het verhogen van sociale werkhulpbronnen. 
 
Ook voor de drie generaties is er een positieve correlatie gevonden, die significant is op het 5%-
niveau: babyboomgeneratie (r = 0,317, p = 0,004), generatie X (r = 0,265, p = 0,007), generatie Y 
(r = 0,384, p = 0,009). De verschillen tussen de generaties zijn wederom klein. De correlatie voor 
generatie Y is ook hier iets hoger dan voor de andere generaties. Dit is opvallend, omdat mensen 
uit generatie Y over het algemeen minder sociaal gedrag vertonen dan mensen uit de babyboom-
generatie (Twenge et al., 2010). Daarentegen is de lagere correlatie voor generatie X mogelijk te 
verklaren doordat mensen uit deze generatie over het algemeen meer zelfzuchtig zijn en daardoor 
wellicht minder bereid zijn informatie te delen met anderen (Jurkiewicz, 2000). 
 
Hypothese 3: Self-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van uitda-
gende taakeisen. 
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Er is een redelijke tot aanzienlijke positieve correlatie gevonden (r = 0,474) tussen de self-
approach doeloriëntatie en het verhogen van uitdagende taakeisen, die significant is op het 5%-
niveau (p = 0,000). De kans dat r ≠ 0 ten onrechte wordt aanvaard is maximaal 5%. De alternatieve 
hypothese moet zodoende ook hier worden aanvaard. Er is een positieve correlatie tussen self-
approach doeloriëntatie en het verhogen van uitdagende taakeisen. 
 
Ook hier is er voor alle drie de generaties een positieve correlatie gevonden, die significant is op 
het 5%-niveau: babyboomgeneratie (r = 0,608, p = 0,000), generatie X (r = 0,397, p = 0,000), gene-
ratie Y (r = 0,490, p = 0,001). Opvallend zijn de behoorlijke verschillen tussen de generaties. Het is 
bekend dat babyboomers persoonlijke ontwikkeling en het leren van nieuwe vaardigheden belang-
rijke aspecten van het werk vinden (Jurkiewicz, 2000; Lyons, 2004; Twenge et al., 2010). Dit kan 
de meer dan aanzienlijke correlatie verklaren. Maar ditzelfde geldt voor leden uit generatie X 
(Smola & Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). Een duidelijke verklaring voor deze lagere correlatie 
is dan ook niet te geven. De toename van de correlatie bij generatie Y ten opzichte van generatie X 
kan mogelijk worden verklaard door de carrièrefase en de daarmee gepaard gaande leergierigheid.  
 
Hypothese 6: Other-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van sociale 
werkhulpbronnen.  
 
Er is een zeer zwakke positieve correlatie gevonden (r = 0,136) tussen de other-approach doelori-
entatie en het verhogen van sociale werkhulpbronnen, die significant is bij het 5%-niveau (p = 
0,039). De verschillende tussen de generaties zijn interessant. Opvallend is dat de positieve corre-
latie zich alleen voordoet bij generatie Y: (r = 0,313, p = 0,036). Voor de andere generaties is geen 
significante correlatie gevonden op het 5%-niveau: babyboomgeneratie (r = 0,091, p = 0,419) en 
generatie Y (r = 0,074, p = 0,461). De stelling is nu dat de een positieve correlatie tussen de other-
approach doeloriëntatie en het verhogen van sociale werkhulpbronnen alleen wordt ondersteund 
voor generatie Y. Dit is opvallend, omdat de sociale waarden bij generatie Y lager zouden moeten 
zijn dan bij de andere generaties (Twenge et al., 2010). Wellicht kan ook dit verklaard worden door 
de carrièrefase waarin de leden van generatie Y zich bevinden (Cennamo & Gardner, 2008). 
 
Hypothese 7: Other-approach doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verhogen van uitda-
gende taakeisen. 
 
Er is een zwakke positieve correlatie gevonden (r = 0,208) tussen de other-approach doeloriëntatie 
en het verhogen van uitdagende taakeisen, die significant is op het 5%-niveau (p = 0,001). De 
positieve correlatie doet zich alleen voor bij generatie X: (r = 0,216, p = 0,028). Voor de andere 
generaties is geen significante correlatie gevonden op het 5%-niveau, maar komen hier wel bij in 
de buurt: babyboomgeneratie (r = 0,207, p = 0,062) en generatie Y (r = 0,270, p = 0,073). De stel-
ling is nu dat de een positieve correlatie tussen de other-approach doeloriëntatie en het verhogen 
van uitdagende taakeisen alleen wordt ondersteund voor generatie X. Dit komt overeen met de 
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verwachtingen, omdat leden van generatie X meer zelfzuchtig zijn en een duidelijke behoefte heb-
ben aan uitdaging op het werk (Jurkiewicz, 2000; Smola & Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). 
Echter, voor de babyboomgeneratie werd er eveneens een significante positieve correlatie ver-
wacht. 
 
Hypothese 8: Other-avoidance doeloriëntatie is negatief gecorreleerd met het verhogen van de 
uitdaging van taakeisen. 
 
Er is geen correlatie gevonden (r = -0,083) tussen de other-avoidance doeloriëntatie en het verho-
gen van uitdagende taakeisen, die significant is op het 5%-niveau (p = 0,205). De hypothese r = 0 
moet zodoende worden aanvaard. Er is geen significante negatieve correlatie tussen de other-
avoidance doeloriëntatie en het verhogen van uitdagende taakeisen. 
 
Ook is er geen significante negatieve correlatie gevonden voor de verschillende generaties: baby-
boomgeneratie (r = -0,062, p = 0,578), generatie X (r = -0,066, p = 0,505), generatie Y (r = -0,034, 
p = 0,822). Vermijdend gedrag hangt volgens deze correlatieanalyse dus niet samen met het ver-
hogen of verlagen van uitdagende taakeisen, waar er voor generatie Y wel een negatieve correlatie 
werd verwacht. 
 
Hypothese 9: Other-avoidance doeloriëntatie is positief gecorreleerd met het verlagen van be-
lemmerende taakeisen. 
 
Tot slot is er is een zwak tot matige positieve correlatie gevonden (r = 0,277) tussen de other-
avoidance doeloriëntatie en het verlagen van belemmerende taakeisen, die significant is op het 
5%-niveau (p = 0,000). De kans dat r ≠ 0 ten onrechte wordt aanvaard is maximaal 5%. De alterna-
tieve hypothese moet zodoende worden aanvaard. Er is een positieve correlatie tussen other-
avoidance doeloriëntatie en het verlagen van belemmerende taakeisen. 
 
Voor de drie generaties is er eveneens een positieve correlatie gevonden tussen de other-
avoidance doeloriëntatie en het verlagen van belemmerende taakeisen, die significant is op het 
5%-niveau: babyboomgeneratie (r = 0,333, p = 0,002), generatie X (r = 0,239, p = 0,015), generatie 
Y (r = 0,294, p = 0,050). De verschillen tussen de generaties zijn klein. Opvallend is dat de correla-
tie bij de babyboomgeneratie iets hoger is dan bij generatie X en generatie Y. Een goede relatie en 
interactie met collega’s wordt als belangrijk ervaren (Cennamo & Gardner, 2008; Twenge et al., 
2010). De resultaten doen veronderstellen dat het omgekeerde ook het geval is. 
 
Buiten de behandelde hypothesen zijn er nog andere significante correlaties te ontdekken. Zo is er 
een zwakke negatieve correlatie gevonden (r = -0,191) tussen de self-approach doeloriëntatie en 
het verlagen van belemmerende taakeisen, die significant is op het 5%-niveau (p = 0,003). De 
verschillen tussen de generaties zijn hier opvallend. Voor de babyboomgeneratie en generatie X is 
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geen significante correlatie gevonden op het 5%-niveau: babyboomgeneratie (r = -0,155, p = 
0,164), generatie X (r = -0,154, p = 0,122). Daarentegen is er een matige tot redelijke negatieve 
correlatie gevonden tussen de self-approach doeloriëntatie en het verlagen van belemmerende 
taakeisen voor generatie Y (r = -0,360, p = 0,015). Dit duidt erop dat mensen uit generatie Y met 
een self-approach doeloriëntatie belemmerende taakeisen niet uit de weg gaan, terwijl het tegen-
overgestelde zou worden verwacht. Een duidelijke verklaring is hiervoor niet te geven. Eenzelfde, 
maar omgekeerd beeld is waarneembaar bij de correlatie tussen de other-approach doeloriëntatie 
en het verlagen van belemmerende taakeisen (r = 0,226, p = 0,001). Ook hier zijn er kleine, maar 
opmerkelijke verschillen tussen de generaties. Voor de babyboomgeneratie (r = 0,211, p = 0,057) 
en generatie X (r = 0,185, p = 0,062) is geen significante correlatie gevonden op het 5%-niveau. 
Voor generatie Y is wel een matige significante correlatie gevonden op het 5%-niveau (r = 0,312, p 
= 0,037). Een dergelijke uitkomst voldoet daarentegen wel aan de verwachting. Tevens is er nog 
een significante, maar zeer zwakke negatieve correlatie gevonden tussen de other-approach doel-
oriëntatie en het verhogen van de structurele werkhulpbronnen (r = -0,130, p = 0,048). Echter, voor 
de verschillende generaties is hier geen significante correlatie gevonden. 
 
Daarnaast zijn er ook correlaties tussen een aantal prestatiedoelen onderling gevonden, zie tabel 
5. Hetzelfde geldt voor de correlaties tussen de definities van job crafting. Hoewel het niet aanne-
melijk is dat deze variabelen elkaar verklaren, bijvoorbeeld other-approach verklaart other-
avoidance, kan deze samenhang er wel op duiden dat er interactie-effecten zijn. 
 
4.5 Regressieanalyse 
 
Correlatieanalyse toont aan of er een lineaire samenhang tussen variabelen bestaat. Op basis 
hiervan kunnen echter geen voorspellingen worden gedaan (Van Wijk, 2000). Een van de belang-
rijkste toepassingen van regressieanalyse is dat dit de onderzoeker juist wel in staat stelt om voor-
spellingen te doen (Howitt & Cramer, 2009). Voorspellen moet hierbij niet gezien worden als het in 
de toekomst kijken, maar als het verklaren van een afhankelijke variabele Y (definitie van job craf-
ting) met één of meerdere onafhankelijke variabele(n) X (prestatiedoel) (Howitt & Cramer, 2009). 
Om de modererende effecten van de generaties op de relatie tussen prestatiedoelen en de defini-
ties van job crafting te voorspellen, is er meervoudige hiërarchische regressieanalyse uitgevoerd 
volgens de definities van (Howitt & Cramer, 2009). Hierbij is alleen gekeken naar de relaties die in 
de vorige paragraaf correlatie vertoonden, met uitzondering van de zeer zwakke correlatie tussen 
de other-approach doeloriëntatie en het verhogen van de structurele werkhulpbronnen. 
 
Om de effecten voor de generatieverschillen op de variantie van Y te kunnen bepalen zijn dummy- 
en productvariabelen samengesteld. Om de daadwerkelijke invloed van de generaties zo goed 
mogelijk te kunnen voorspellen zijn de productvariabelen gecentreerd. Hierbij wordt het gemiddel-
de van de X variabele, bijvoorbeeld self-approach (M = 5,788), van de score van iedere respondent 
afgehaald. Omdat generatie X het meest is vertegenwoordigd in de steekproef (N = 103), is deze 
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groep als referentiecategorie genomen. Verder is er gekeken naar multicollineariteit (r ≥ 0,8) tussen 
de variabelen. In geen van de gevallen deed zich het probleem van multicollineariteit voor. Wan-
neer de correlatie tussen de onafhankelijke en afhankelijke variabelen niet significant was, is er 
telkens een variabele uit het basismodel verwijderd, net zolang alle variabelen een significante 
correlatie vertoonden. Het criterium hierbij is dat telkens de variabele met de laagste significantie 
(hoogste p-waarde) uit het model verwijderd wordt. Basismodel voor de regressieanalyse:  
Y = α + β1 · X + β2 · D1 + β3 · D1 · X + β4 · D2 + β5 · D2 · X  
 
Verhogen van structurele werkhulpbronnen verklaard door self-approach en generatie 
Y = verhogen van structurele werkhulpbronnen, X = self-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 1,300 + 0,449 · X + 0,146 · D1.  
(R
2
 = 0,427, F = 85,284, p ≤ 0,05). Hiermee wordt 42,7% van de variantie van het verhogen van 
structurele werkhulpbronnen verklaard met het lineaire model door de self-approach doeloriëntatie 
en generatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 5,788 wordt aangehouden, levert dit 
een waarde van Y op van:   
Ybabyboom  = 1,300 + 0,449 · 5,788 + 0,146 · 1 = 4,045 
Ygeneratie X = 1,300 + 0,449 · 5,788 + 0,146 · 0 = 3,899 
Ygeneratie Y = 1,300 + 0,449 · 5,788 + 0,146 · 0 = 3,899 
Hiermee kan gesteld worden dat de self-approach doeloriëntatie en generatie een goede basis 
vormen om het verhogen van de structurele werkhulpbronnen te verklaren, al blijft er voldoende 
ruimte over om ook andere verklarende variabelen in het model op te nemen. 
 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen verklaard door self-approach en generatie 
Y = verhogen van sociale werkhulpbronnen, X = self-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 1,379 + 0,262 · X + 0,197 · D2. 
(R
2
 = 0,114, F = 14,733, p ≤ 0,05). Hiermee wordt 11,4% van de variantie van het verhogen van 
sociale werkhulpbronnen verklaard met het lineaire model door de self-approach doeloriëntatie en 
generatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 5,788 wordt aangehouden, levert dit een 
waarde van Y op van:   
Ybabyboom  = 1,379 + 0,262 · 5,788 + 0,197 · 0 = 2,895 
Ygeneratie X = 1,379 + 0,262 · 5,788 + 0,197 · 0 = 2,895 
Ygeneratie Y = 1,379 + 0,262 · 5,788 + 0,197 · 1 = 3,092 
Hiermee kan gesteld worden dat het verhogen van sociale werkhulpbronnen slechts beperkt ver-
klaard kan worden door de self-approach doeloriëntatie en de generatie. 
 
Verhogen van uitdagende taakeisen verklaard door self-approach en generatie 
Y = verhogen van uitdagende taakeisen, X = self-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = gene-
ratie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 1,027 + 0,426 · X + 0,225 · D1. 
(R
2
 = 0,254, F = 38,988, p ≤ 0,05). Hiermee wordt 25,4% van de variantie van het verhogen van 
uitdagende taakeisen verklaard met het lineaire model door de self-approach doeloriëntatie en 
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generatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 5,788 wordt aangehouden, levert dit een 
waarde van Y op van:  
Ybabyboom  = 1,027 + 0,426 · 5,788 + 0,225 · 1 = 3,718 
Ygeneratie X = 1,027 + 0,426 · 5,788 + 0,225 · 0 = 3,493 
Ygeneratie Y = 1,027 + 0,426 · 5,788 + 0,225 · 0 = 3,493 
Hiermee kan gesteld worden dat de self-approach doeloriëntatie en generatie een redelijke basis 
vormen om het verhogen van uitdagende taakeisen te verklaren, al blijft er meer dan voldoende 
ruimte over om ook andere verklarende variabelen in het model op te nemen. 
 
Verlagen van belemmerende taakeisen verklaard door self-approach en generatie 
Y = verlagen van belemmerende taakeisen, X = self-approach, D1 = babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 3,095 - 0,159 · X  
(R
2
 = 0,036, F = 8,709, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 3,6% van de variantie van het verlagen 
van belemmerende taakeisen verklaard met het lineaire model door de self-approach doeloriënta-
tie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 5,788 wordt aangehouden, levert dit een waarde 
van Y op van: 3,095 - 0,159 · 5,788 = 2,175. Hierbij zijn er geen verschillen gevonden tussen de 
generaties. Hiermee kan gesteld worden dat het verlagen van belemmerende taakeisen nauwelijks 
kan worden verklaard door de self-approach doeloriëntatie.  
 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen verklaard door other-approach en generatie 
Y = verhogen van sociale werkhulpbronnen, X = other-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 2,881 + 0,221 · D2  + 0,121 · D2 · X 
(R
2
 = 0,043, F = 8,709, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 4,3% van de variantie van het verhogen 
van sociale werkhulpbronnen verklaard met het lineaire model door de other-approach doeloriënta-
tie en generatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 3,352 wordt aangehouden, levert 
dit een waarde van Y op van:   
Ybabyboom  = 2,881 + 0,221 · 0  + 0,121 · 0 · 3,352  = 2,881 
Ygeneratie X = 2,881 + 0,221 · 0  + 0,121 · 0 · 3,352  = 2,881 
Ygeneratie Y = 2,881 + 0,221 · 1  + 0,121 · 1 · 3,352  = 3,508 
Hiermee kan gesteld worden dat het verhogen van sociale werkhulpbronnen nauwelijks kan wor-
den verklaard door de other-approach doeloriëntatie en de generatie.  
 
Verhogen van uitdagende taakeisen verklaard door other-approach en generatie 
Y = verhogen van uitdagende taakeisen, X = other-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = ge-
neratie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 3,165 + 0,098 · X + 0,216 · D1. 
(R
2
 = 0,070, F = 8,652, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 7,0% van de variantie van het verhogen 
van uitdagende taakeisen verklaard met het lineaire model door de other-approach doeloriëntatie 
en generatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 3,352 wordt aangehouden, levert dit 
een waarde van Y op van:  
Ybabyboom  = 3,165 + 0,098 · 3,352 + 0,216 · 1 = 3,709 
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Ygeneratie X = 3,165 + 0,098 · 3,352 + 0,216 · 0 = 3,493 
Ygeneratie Y = 3,165 + 0,098 · 3,352 + 0,216 · 0 = 3,493 
Hiermee kan gesteld worden dat het verhogen van uitdagende taakeisen zeer beperkt kan worden 
verklaard door de other-approach doeloriëntatie en de generatie.  
 
Verlagen van belemmerende taakeisen verklaard door other-approach en generatie 
Y = verlagen van belemmerende taakeisen, X = other-approach, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 1,863 + 0,094 · X  
(R
2
 = 0,051, F = 12,338, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 5,1% van de variantie van het verlagen 
van belemmerende taakeisen verklaard met het lineaire model door de other-approach doeloriënta-
tie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 3,352 wordt aangehouden, levert dit een waarde 
van Y op van: 1,863 + 0,094 · 3,352 = 2,178. Hierbij zijn er geen verschillen gevonden tussen de 
generaties. Hiermee kan gesteld worden dat ook het verlagen van belemmerende taakeisen nau-
welijks kan worden verklaard door de other-approach doeloriëntatie. 
 
Verhogen van uitdagende taakeisen verklaard door other-avoidance en generatie 
Y = verhogen van uitdagende taakeisen, X = other-avoidance, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 3,503 + 0,190 · D1 
(R
2
 = 0,021, F = 4,949, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 2,1% van de variantie van het verhogen 
van uitdagende taakeisen verklaard met het lineaire model door de other-avoidance doeloriëntatie. 
Dit levert een waarde van Y op van: 
Ybabyboom = 3,503 + 0,190 · 1 = 3,693. Voor de overige generaties geldt het intercept van 3,503 als 
voorspeller van Y. Hiermee kan gesteld worden dat het verhogen van uitdagende taakeisen nau-
welijks kan worden verklaard door de other-avoidance doeloriëntatie en de generatie.  
 
Verlagen van belemmerende taakeisen verklaard door other-avoidance en generatie 
Y = verlagen van belemmerende taakeisen, X = other-avoidance, D1 =  babyboomgeneratie, D2 = 
generatie Y. Na regressie is het volgende model gevonden: Y = 1,689 + 0,117 · X  
(R
2
 = 0,077, F = 19,161, p ≤ 0,05). Hiermee wordt slechts 7,7% van de variantie van het verlagen 
van belemmerende taakeisen verklaard met het lineaire model door de other-avoidance doeloriën-
tatie. Wanneer voor variabele X het gemiddelde van 4,185 wordt aangehouden levert dit een waar-
de van Y op van: 1,689 + 0,117 · 4,185 = 2,179. Hierbij zijn er geen verschillen gevonden tussen 
de generaties. Hiermee kan gesteld worden dat het verlagen van belemmerende taakeisen zeer 
beperkt verklaard kan worden door de other-avoidance doeloriëntatie en de generatie.  
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
In dit laatste hoofdstuk worden de conclusies getrokken naar aanleiding van de uitkomsten van dit 
onderzoek. Daarnaast vindt er discussie plaats en worden er aanbevelingen gedaan voor de prak-
tijk en voor verder onderzoek. Deze onderwerpen worden in afzonderlijke paragrafen behandeld. 
 
5.1 Conclusies 
 
Dit aanleiding voor dit onderzoek komt voort uit de vraag die mij al jaren bezighoudt, namelijk: 
‘Waarom gebeuren de dingen zoals ze gebeuren?’ Waarom is het toch zo lastig om organisaties te 
veranderen, terwijl er juist van organisaties en werknemers wordt verwacht dat ze continu verande-
ren en zich aanpassen aan hun omgeving (Petrou et al., 2013; Van Dam, 2013; Weick & Quinn, 
1999). Een van de veranderingen waar veel organisaties mee te maken krijgen is de uitstroom van 
de zogenaamde babyboomers van de Nederlandse arbeidsmarkt (De Jonge et al., 2012; Luschen, 
2013). Een theorie uit de organisatiepsychologie die goed lijkt aan te sluiten bij de behoefte aan 
continue verandering en bottom-up initiatief is ‘job crafting’. De vraag is echter of de doeloriëntatie 
van mensen samenhang vertoont met de definities van job crafting en in hoeverre deze samen-
hang gemodereerd wordt door de generatieverschillen. In dit onderzoek staat dan ook de volgende 
probleemstelling centraal: “Is er correlatie tussen de prestatiedoelen en de definities van job craf-
ting? Wordt deze correlatie gemodereerd door de variabele generatie?” Daarnaast is met meer-
voudige regressieanalyse bekeken in hoeverre de definities van job crafting voorspeld kunnen 
worden door het prestatiedoel en de generatie. Omdat organisaties niet alleen uit werknemers 
bestaan, zijn in dit onderzoek alle soorten arbeidsparticipanten opgenomen: uitvoerend personeel, 
leidinggevenden, directieleden en zelfstandigen (ZZP’ers). 
 
Er is een meer dan aanzienlijke correlatie gevonden tussen de self-approach doeloriëntatie en het 
verhogen van de structurele werkhulpbronnen (r = 0,638) die significant is op het 5%-niveau (p = 
0,000) bij een steekproefomvang van 232 personen. De verschillen tussen de generaties zijn hier-
bij klein: babyboomgeneratie (r = 0,638, p = 0,000), generatie X (r = 0,647, p = 0,000), generatie Y 
(r = 0,680, p = 0,000). Uit regressieanalyse blijkt dat 42,7% van de variantie van het verhogen van 
structurele werkhulpbronnen wordt verklaard met het lineaire model door de self-approach doelori-
entatie en de generatie (R
2
 = 0,427, F = 85,284, p ≤ 0,05). Daarnaast is er een redelijke tot aan-
zienlijke correlatie gevonden tussen de self-approach doeloriëntatie en het verhogen van de uitda-
gende taakeisen (r = 0,474), die significant is op het 5%-niveau (p = 0,000). Hierbij moet opge-
merkt worden dat deze correlatie voor de babyboomgeneratie meer dan aanzienlijk is (r = 0,608, p 
= 0,000), afneemt bij generatie X (r = 0,397, p = 0,000) en vervolgens licht toeneemt bij generatie Y 
(r = 0,490, p = 0,001). Uit regressieanalyse komt naar voren dat 25,4% van de variantie van het 
verhogen van uitdagende taakeisen wordt verklaard met het lineaire model door de self-approach 
doeloriëntatie en generatie (R
2
 = 0,254, F = 38,988, p ≤ 0,05). Voor alle andere correlaties tussen 
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de prestatiedoelen en definities van job crafting geldt dat er of geen significante of een significante, 
maar matige, zwakke tot zeer zwakke correlatie gevonden is.  
 
De belangrijkste conclusie van dit onderzoek is dan ook dat mensen die op zichzelf gericht zijn ook 
actief bezig zijn met het optimaliseren van hun baan, zoals dit het geval is bij de self-approach 
doeloriëntatie en het verhogen van de structurele werkhulpbronnen en uitdagende taakeisen. Maar 
zodra het om sociale interactieprocessen en normatieve prestatiedoelen, taakeisen en hulpbron-
nen gaat, spelen schijnbaar andere factoren een rol en neemt de correlatie tussen prestatiedoelen 
en job crafting af, verdwijnt of is niet goed meer meetbaar met de job crafting scale. Dit is het geval 
bij de other-approach en other-avoidance doeloriëntatie en bij de definities van job crafting verho-
gen van sociale werkhulpbronnen en verlagen van belemmerende taakeisen. Uit de resultaten van 
de regressieanalyse blijkt eveneens dat de variantie voor de definities van job crafting nauwelijks of 
slechts in beperkte mate worden verklaard door de other-approach en other-avoidance doeloriënta-
tie. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de self-approach doeloriëntatie een aanzienlijke betere 
voorspeller is voor de definities van job crafting dan de other-approach en other-avoidance doelori-
entatie. Dit toont aan dat doeloriëntatie te prefereren is boven regulatory focus om in verband te 
brengen met de definities van job crafting. Immers, de self-approach en de other-approach doelori-
entatie zijn beide promotiegericht (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; Elliot et al., 2011; 
Hafsteinsson, 2004), maar geven totaal andere uitkomsten bij de correlatie- en regressieanalyse. 
Daarnaast zijn de gevonden generatieverschillen klein, wat erop duidt dat hier in de praktijk weinig 
rekening mee hoeft te worden gehouden. 
 
5.2 Discussie 
 
De uitkomsten van dit onderzoek duiden erop dat mensen in aanzienlijke mate op zichzelf gericht 
zijn en zo ook hun baan inrichten. Dit wordt mede ondersteund door de hoge gemiddelde waarde 
voor de self-approach doeloriëntatie (M = 5,788). Dit komt vrijwel overeen met het antwoord ‘zeer 
op mij van toepassing’. De gemiddelden waarden voor de other-approach (M = 3,352) en de other-
avoidance doeloriëntatie (M = 4,185) zijn beduidend lager en kennen ook een grotere spreiding. 
Deze waarden komen overeen met het antwoord ‘enigszins of matig op mij van toepassing’. Daar-
bij valt op dat de correlatie tussen de self-approach doeloriëntatie en het verhogen van de structu-
rele werkhulpbronnen en uitdagende taakeisen beduidend hoger is dan de correlatie met het ver-
hogen van de sociale werkhulpbronnen en het verlagen van belemmerende taakeisen. Mogelijk 
wordt dit verklaard door de individuele of de sociale context van deze definities van job crafting. 
Het verhogen van de structurele werkhulpbronnen en uitdagende taakeisen zijn hoofdzakelijk indi-
vidueel gericht, terwijl het verhogen van de sociale werkhulpbronnen en het verlagen van de be-
lemmerende taakeisen ingaan op de relatie met anderen en meer sociaal gericht zijn.  
 
Ten aanzien van de self-approach doeloriëntatie had ik namelijk een hogere correlatie verwacht 
met het verhogen van de sociale werkhulpbronnen. Uiteindelijk is hier een matige correlatie gevon-
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den (r = 0,314). Het is mogelijk dat deze lage correlatie te verklaren is door het sociale karakter 
van het verhogen van de sociale werkhulpbronnen. In een sociale context spelen namelijk tal van 
andere factoren mee in de afweging die mensen maken, zoals ervaringen uit het verleden, de so-
ciale verhoudingen, e.d.. Kortgezegd het et-ceteraprincipe zoals omschreven door Homan (2013). 
Dit lijkt ook te verklaren waarom er ten aanzien van de other-approach doeloriëntatie slechts een 
zwakke tot zeer zwakke significante correlatie en zeer beperkte variantie gevonden is met de defi-
nities van job crafting. Immers, de other-approach doeloriëntatie legt de focus primair op de eigen 
prestatie in relatie met de prestaties van anderen (Blaga, 2012; Elliot & McGregor, 2001; Elliot et 
al., 2011; Van Yperen, 2004) en dus speelt de sociale context ook hierbij een belangrijke rol.  
 
Als het gaat om relatie de tussen de other-avoidance doeloriëntatie en de definities van job crafting 
is, met uitzondering van het verlagen van belemmerende taakeisen, zelfs geen enkele significante 
correlatie gevonden. Daarbij is de correlatie tussen de other-avoidance doeloriëntatie en het verla-
gen van belemmerende taakeisen zwak tot matig (r = 0,277), maar significant op het 5%-niveau (p 
= 0,000). Mensen met een other-avoidance doeloriëntatie worden getypeerd als angsthazen door 
Van Yperen (2004). Het duidt erop dat de angst deels kan worden weggenomen door de belemme-
rende taakeisen te beperken, hoewel de gevonden correlatie en de variantie laag zijn. 
 
Daarnaast zijn er verschillen gevonden bij de correlaties tussen prestatiedoelen en definities van 
job crafting voor generaties, maar deze zijn niet bijzonder groot. Op basis van de uitkomsten kan 
niet gesteld worden dat er zich bij de babyboomgeneratie en generatie X een sterkere positieve 
correlatie voordoet tussen de self-approach en other-approach doeloriëntatie en de definities van 
job crafting: verhogen van de uitdagende taakeisen, verhogen van structurele werkhulpbronnen en 
verhogen van de sociale werkhulpbronnen dan bij generatie Y. Eerder is het tegenovergestelde 
gevonden. Er is zelfs een hogere correlatie gevonden bij de self-approach doeloriëntatie en het 
verhogen van structurele werkhulpbronnen en sociale werkhulpbronnen bij generatie Y dan bij de 
andere generaties. Mogelijk wordt dit veroorzaakt door het relatief lage aantal respondenten voor 
generatie Y (N = 45). Een andere verklaring kan zijn dat de leden van generatie Y aan het begin 
van hun carrière staan en daardoor mogelijk (nog) wat meer leergierig zijn dan de leden van de 
andere twee generaties. Volgens Cennamo & Gardner (2008) worden de doelen ten aanzien van 
het werk namelijk vooral veroorzaakt door ervaring, levensfase en carrièrefase. Tevens is er geen 
verhoogde mate op other-approach doeloriëntatie gevonden bij de leden van generatie X. In bijlage 
D zijn de gevonden gemiddelden, modus, mediaan en standaarddeviaties opgenomen per genera-
tie. Er werd aangenomen dan mensen uit generatie X zelfzuchtig zouden zijn dan leden van de 
babyboomgeneratie of generatie Y (Jurkiewicz, 2000), maar dit is niet naar voren gekomen in dit 
onderzoek. Zoals verwacht vertoont generatie Y over het algemeen een sterkere correlatie bij het 
verlagen van belemmerende taakeisen dan de babyboomgeneratie en generatie X. Al is deze cor-
relatie bij mensen uit generatie Y met een self-approach doeloriëntatie positief, waar een negatieve 
correlatie werd aangenomen. De uitkomsten van de generatieverschillen liggen in lijn met de be-
vindingen van Cennamo & Gardner (2008), die ook slechts kleine verschillen vonden tussen de 
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generaties bij het commitment van werknemers met hun organisatie. De stelling is dan ook dat in 
de praktijk weinig rekening hoeft te worden gehouden met de generatieverschillen als het gaat om 
de relatie tussen job crafting en prestatiedoelen. 
 
De resultaten uit dit onderzoeken bieden een interessante invalshoek op de sociale netwerktheorie 
van Homan (2005, 2013). Zoals in hoofdstuk 2 staat beschreven geeft Homan (2005, 2013) mijns 
inziens wel aan wat er in organisaties gebeurt tijdens veranderingsprocessen en deels ook hoe dit 
gebeurt, maar houdt hij hierbij weinig tot geen rekening met de persoonlijke motieven, motivaties 
en competenties van werknemers. Mijn ervaring is dat juist deze persoonlijke kenmerken een goed 
inzicht geven in de vraag waarom de dingen gebeuren zoals ze gebeuren. Hoewel de waarom-
vraag niet specifiek onderdeel is van dit onderzoek, is het mijns inziens toch interessant om hier 
kort op in te gaan. 
 
De uitkomst dat de other-approach en de other-avoidance doeloriëntatie geen goede voorspellers 
zijn voor het verklaren van de definities van job crafting komt namelijk overeen met mijn eigen er-
varing. Mijn ervaring is namelijk dat mensen die sterk bezig zijn met hun eigen positie ten opzichte 
van anderen (self-approach en self-avoidance) zich niet zozeer bezig houden met het optimalise-
ren van hun eigen baan, maar veel meer bezig zijn met randzaken om hun eigen positie staande te 
houden of deze ten koste van anderen willen verbeteren. Hierbij gaat het om zaken die dan ook 
niet zijn opgenomen in de job crafting scale, zoals: coalities vormen in de zogenaamde achterka-
mertjes; ja zeggen, maar nee doen; constant een andere smoes hebben waarom ze hun afspraken 
niet nakomen; aan iedereen willen laten weten heel druk te zijn, al weet niemand precies waarmee, 
etc. Deze reacties komen sterk overeen met de affectieve oorzaken van weerstand tegen verande-
ring die samenhangen met emoties zoals beschreven door Homan (2005). Aangezien de doelori-
entatie afhankelijk is van de situatie en zodoende de natuurlijke oriëntatie kan ‘overrulen’ (2011), is 
het mogelijk dat de other-approach of other-avoidance doeloriëntatie versterkt wordt door de emo-
ties tijdens een specifieke verandersituatie, hetgeen in dit onderzoek niet belicht is. Dit onderzoek 
laat dan ook zien dat de psychologische invalshoek niet op zichzelf staat. Tegelijkertijd vormt de 
self-approach doeloriëntatie een goede basis als voorspeller van het verhogen van de structurele 
werkhulpbronnen en uitdagende taakeisen, waardoor de psychologische kant van veranderen ze-
ker niet uit het oog mag worden verloren. Gezien de uitkomsten van dit onderzoek ben ik dan ook 
van mening dat de organisatiepsychologische benadering en de sociale netwerktheorie geïnte-
greerd bekeken zouden moeten worden om niet alleen inzicht te krijgen in wat er gebeurt en hoe 
het gebeurt, maar ook waarom het gebeurt. Immers organisaties worden gevormd door een ver-
zameling individuen met hun eigen aspiraties en motivaties. Het is dan ook jammer dat de self-
avoidance doeloriëntatie in dit onderzoek niet als betrouwbare onafhankelijke variabele gemeten 
kon worden. Dit had de bovenstaande veronderstelling verder kunnen ondersteunen of kunnen 
afzwakken. 
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5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Dit onderzoek laat zien dat mensen binnen de steekproef hoofdzakelijk gericht zijn op hun eigen 
prestatiedoel (self-approach) en zo ook hun baan inrichten. Maar wat betekent dit voor de praktijk? 
Ten eerste wordt gesteld dat job crafting een bijdrage kan leveren aan continue organisatieveran-
dering (De Jonge et al., 2012; Petrou et al., 2013). Het lijkt dan ook raadzaam om hiervoor de ruim-
te te bieden binnen organisaties, zodat mensen ook echt hun baan kunnen optimaliseren. Dus niet 
managen, maar faciliteren, zoals Homan (2005) het noemt. Mogelijk is job crafting allang aan de 
gang binnen de organisatie waarin u werkt. Wrzesniewski & Dutton (2001) stellen namelijk dat job 
crafting vaak niet eens opgemerkt wordt door de leidinggevenden, managers en collega’s. De uit-
komsten van dit onderzoek sluiten dan ook aan bij de opvatting dat mensen aan job crafting doen 
om er zelf beter van te worden (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Volgens de resultaten van dit on-
derzoek gaat het hierbij om mensen met een self-approach doeloriëntatie. Het hoeft overigens niet 
te betekenen dat de organisatie ook beter wordt van job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). 
Berg et al. (2008) stellen zelfs dat job crafting juist kan ingaan tegen de organisatiedoelen, waar-
door er negatieve effecten kunnen optreden voor de organisatie. Maar wat kan je doen als je signa-
leert dat job crafting ingaat tegen de voorgenomen organisatiedoelen? Overgaan van faciliteren 
naar managen? Op basis van de empirische resultaten uit dit onderzoek kan hierover weinig ge-
zegd worden. Evenmin dat job crafting werkelijk bijdraagt aan continue verandering. 
 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
Zoals ieder onderzoek kent ook dit onderzoek zijn beperkingen. Voor mij persoonlijk heeft dit on-
derzoek wellicht meer vragen opgeroepen, dan dat het antwoorden heeft gegeven. Maar dat zorgt 
des te meer voor aanknopingspunten voor verder onderzoek. 
 
De eerste beperking zit in de vragenlijst om de prestatiedoelen te meten. Zowel de vragenlijst van 
Elliot et al. (2011) als de variant hierop van Blaga (2012) kennen per prestatiedoel drie vragen, die 
nagenoeg identiek zijn en slechts nuanceverschillen bevatten. Op advies van en in overleg met 
mijn begeleider Pim Hunfeld is besloten om een eigen vragenlijst te maken voor de prestatiedoe-
len. Echter, aan de hand van explorerende factoranalyse is gebleken dat met deze vragenlijst de 
self-avoidance doeloriëntatie niet gemeten kon worden, omdat de vragen (te) veel correleerden 
met de vragen voor de self-approach en de other-avoidance doeloriëntatie. Dit heeft beperkingen 
voor het onderzoek en de conclusies. Mogelijk vervolgonderzoek kan zodoende ingaan op een 
alternatieve ontwikkeling van de 3x2 AGQ voor het werkdomein. 
 
De tweede beperking zit wat mij betreft in de job crafting scale zoals ontwikkeld door Tims et al. 
(2012). Zoals ook al bij de discussie in paragraaf 5.2 is vermeld, worden zaken als het vormen van 
coalities, de schijn ophouden druk bezig te zijn en hobbyisme nu niet gemeten. Hoewel het de 
vraag is of dit überhaupt is te meten met een gestandaardiseerde schaal lijkt, vervolgonderzoek 
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hiernaar wel wetenschappelijk en praktisch relevant. Met het doorontwikkelen van de job crafting 
scale kunnen de individuele en de sociale aspecten van het werk en organisaties mijns inziens 
beter worden onderzocht. 
 
Daarnaast kunnen generatieverschillen volgens Twenge et al. (2010) beter met longitudinaal on-
derzoek worden bekeken. Dit kan uitwijzen of de in dit onderzoek gevonden minimale verschillen 
tussen de generaties voortkomen uit het slechts op één moment meten van de generatieverschillen 
of dat er inderdaad weinig verschil zit tussen de generaties aangaande prestatiedoelen en defini-
ties van job crafting. 
 
Een andere mogelijkheid voor vervolgonderzoek is het betrekken van meerdere persoonlijkheids-
factoren in de regressieanalyse om de variantie voor de definities van job crafting te verklaren. Zo 
is bekend dat job crafting samenhangt met persoonlijk initiatief, een proactieve persoonlijkheid en 
cynisme (Bakker et al., 2012; Tims et al., 2012). 
 
Ook zijn er nog een aantal beperkingen aan het onderzoek zelf. Zo is het mogelijk dat de sector 
invloed heeft op de prestatiedoelen en definities van job crafting. Het kan zijn dat een competitieve 
sector, zoals bijvoorbeeld de advocatuur, meer mensen aantrekt met een promotiegerichte doelori-
entatie, wat de mate van job crafting kan versterken of afzwakken. Daarnaast is het mogelijk dat er 
in sectoren waar (overheids)regulatie of hiërarchie een grote rol speelt, zoals in zorg-, onderwijs- of 
financiële instellingen, eveneens verschillen optreden in de prestatiedoelen en definities van job 
crafting in vergelijking met de bouwsector. Dit kan de uitkomsten die in dit onderzoek zijn gevonden 
verder generaliseren of juist weerleggen. 
 
Een andere beperking van dit onderzoek is dat er niet specifiek is gekeken naar een bepaalde 
verandersituatie. Desondanks heeft de situatie wel degelijk invloed op de regulatiefocus van men-
sen (Förster et al., 1998; Higgins, 1997), welke nauw is verbonden met de doeloriëntatie 
(Hafsteinsson, 2004). Juist een specifieke verandersituatie zoals de introductie van nieuwe pro-
ducten of diensten, een wetswijziging of een reorganisatie kan ertoe leiden dat mensen zich minder 
competent voelen dan voorheen of juist nieuwe kansen zien. Blaga (2012) stelt namelijk dat men-
sen bij hun prestatiedoelen rekening houden met hun eigen competenties. En Elliot et al. (2011) 
geven aan dat de natuurlijke doeloriëntatie in sommige situaties wordt ‘overruled’. Het lijkt dan ook 
interessant om longitudinaal onderzoek te doen naar de relatie tussen de prestatiedoelen en defini-
ties van job crafting en mogelijke andere factoren voorafgaand, tijdens en na een veranderproces. 
Zo is het wellicht mogelijk dat de doeloriëntatie en mate van job crafting gedurende het verander-
proces meeveranderen.  
 
In het verlengde hiervan kan mogelijk ook de rol van het management in het onderzoek betrokken 
worden als invloedvariabele op de relatie tussen prestatiedoel en job crafting. Of in bredere zin: de 
doeloriëntatie en job crafting kan bekeken worden in praktijksituaties waarin managers hun werk-
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nemers aansturen en waar tal van andere sociale processen gaande zijn. Want hoewel Homan 
stelt dat de invloed van een manager beperkt is, ben ik daar niet helemaal van overtuigd. Mijn ei-
gen werkelijkheidsbeeld komt wat dat betreft meer overeen met de ideeën van Mastenbroek 
(1999). Mastenbroek (1999, p. 82): “Goed veranderingsmanagement betekent eerst en vooral de 
kracht van het management en medewerkers versterken om de dingen te doen waarvan iedereen 
weet dat ze gedaan moeten worden.” Vaak gaat het om knelpunten waar mensen in de organisatie 
al sinds jaar en dag tegenaan lopen, zoals gebrekkige interne communicatie, voortwoekerende 
fricties op grensvlakken, precaire verhoudingen in teams en heilige huisjes en hobbyisme, 
(Mastenbroek, 1999). Managers die niet ingrijpen als dit van ze gevraagd wordt ondermijnen hun 
eigen verantwoordelijkheid, wat zorgt voor organisatierot en aantasting van de motivatie van werk-
nemers (Mastenbroek, 1999). Job crafting kan hierbij mogelijk een middel zijn om de kracht van 
managers en werknemers te vergroten en om hun motivatie te herstellen. Het lijkt dan ook relevant 
om te onderzoeken welke invloed managers hebben op de (situationele) doeloriëntatie en definities 
van job crafting van hun werknemers. Gezien de complexiteit en diversiteit hiervan kan dit mogelijk 
gepaard gaan met kwalitatief onderzoek en/of verdere doorontwikkeling van de job crafting scale. 
 
De laatste mogelijkheid tot vervolgonderzoek die ik wil bespreken is hetgeen waar het allemaal om 
te doen is: betere prestaties, meer werkplezier en een betere gezondheid. Zoals Petrou et al. 
(2013) aangeven is er nog nauwelijks onderzoek gedaan naar de werkelijke effecten van job craf-
ting op deze factoren. 
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Bijlage A – conceptuele modellen van de gevormde hypothesen 
 
Om de verwachte modererende invloed van de generatieverschillen aan te geven wordt in de on-
derstaande conceptuele modellen gewerkt met de volgende notaties: + + (aanzienlijk sterkere cor-
relatie dan de steekproefcorrelatie), + (sterkere correlatie dan de steekproefcorrelatie), Ο (gelijk-
waardige correlatie ten aanzien van de steekproefcorrelatie), - (zwakkere correlatie dan de steek-
proefcorrelatie en - - (aanzienlijke zwakkere correlatie dan de steekproefcorrelatie). 
 
Hypothese 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Self-approach doeloriëntatie Verhogen van structurele werkhulpbronnen 
Babyboomgeneratie ++, generatie X +, generatie Y - 
Self-approach doeloriëntatie Verhogen van sociale werkhulpbronnen 
Babyboomgeneratie ++, generatie X +, generatie Y - 
Self-approach doeloriëntatie Verhogen van uitdagende taakeisen 
Babyboomgeneratie ++, generatie X +, generatie Y - 
Self-avoidance doeloriëntatie Verhogen van uitdagende taakeisen 
Babyboomgeneratie - -, generatie X -, generatie Y + 
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Hypothese 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Self-avoidance doeloriëntatie Verlagen van belemmerende taakeisen 
Babyboomgeneratie Ο, generatie X Ο, generatie Y + 
Other-approach doeloriëntatie Verhogen van sociale werkhulpbronnen 
Babyboomgeneratie +, generatie X ++, generatie Y - 
Other-approach doeloriëntatie Verhogen van uitdagende taakeisen 
Babyboomgeneratie +, generatie X ++, generatie Y - 
Other-avoidance doeloriëntatie Verhogen van uitdagende taakeisen 
Babyboomgeneratie -, generatie X -, generatie Y + 
Other-avoidance doeloriëntatie Verlagen van belemmerende taakeisen 
Babyboomgeneratie Ο, generatie Ο, generatie Y + 
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Bijlage B – columns 
 
In deze bijlage zijn de columns opgenomen die zijn verspreid via de nieuwsbrief van Bouwformatie 
en de website van Bouwformatie om mensen ertoe te bewegen om de enquête in te vullen. 
 
Column 1 – 1525 keer gelezen 
 
‘BIM-implementatietrajecten, faalkostenbeheersing, stop er maar mee, is toch kansloos’ 
 
Er zijn prachtige managementboeken geschreven met de mooiste theorieën over hoe organisaties 
veranderen, hun faalkosten meer dan halveren en hun omzet omhoog zien schieten. Er zal onge-
twijfeld wel een kern van waarheid inzitten, maar de praktijk is dat zeventig procent van alle veran-
deringstrajecten mislukken. Althans, dat beweren hoogleraren, managementwetenschappers en 
andere hotemetoten die zich bezighouden met organisatieverandering. Er zijn zelfs boze tongen 
die beweren dat alle geplande verandertrajecten falen, omdat het beoogde doel nooit helemaal 
gehaald wordt. Hoe hoog het percentage ook mag zijn, laten we stellen dat het overgrote deel van 
alle goedbedoelde ingrepen uitlopen op een deceptie. 
 
Ook binnen de bouwsector zijn er een aantal zeer populaire verandertrajecten die je te pas en te 
onpas tegenkomt. BIM, ketenintegratie, total quality management, faalkostenbeheersing, u kent ze 
wel. Bijna iedere zichzelf respecterende organisatie houdt zich ermee bezig, is zelfs al toe aan de 
tweede, derde of vierde poging of heeft inmiddels de handdoek al in de ring gegooid. 
 
Hoe komt het toch dat al die goedbedoelde en op papier heel logische veranderpogingen toch ie-
dere keer weer mislukken? Deze vraag was voor mij de belangrijkste reden om in 2012 weer de 
boeken in te duiken en in de avonduren managementwetenschappen te gaan studeren aan de 
Open Universiteit Nederland. Theorie met praktijk verenigen dus. Want ook bij Archidat Bouwfor-
matie hebben we, zoals u waarschijnlijk weet, de zaak grondig aangepakt de laatste jaren. 
 
Door kijken, luisteren, discussiëren, nadenken, lezen (en vooral vallen en opstaan) denk ik inmid-
dels vrij aardig in te kunnen schatten wat er zich in organisaties afspeelt tijdens verandertrajecten 
en waarom er zoveel misgaat. De kern is dat veel veranderingen van bovenaf door de strot van 
werknemers heen geduwd worden. Vaak met de beste bedoelingen, maar werknemers pikken dit 
lang niet altijd. Of beter gezegd, vrijwel nooit. Foie gras management leidt in de meeste gevallen 
tot weerstand met conflicten, onzekerheden en spanningen als gevolg. Zijn de banen nog wel vei-
lig? Wat betekenen al deze veranderingen voor mijn positie? Hoe zit het met mijn promotiekansen? 
Allemaal vragen die voor de meeste werknemers (terecht) veel belangrijker zijn dan de mooie 
woorden en goedbedoelde veranderinitiatieven van het management. Als hier niet goed mee om-
gegaan wordt - wat door uiteenlopende redenen vaak ook niet of nauwelijks mogelijk is - leidt dit tot 
weerstand tegen verandering. 
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Er is al veel bekend over wat er gedurende organisatieveranderingen gebeurt binnen de organisa-
tie en deels ook hoe dit gebeurt. Zeker Nederlandse professoren als Thijs Homan en Willem Mas-
tenbroek hebben hier veel onderzoek naar gedaan. Maar tot op heden is er nog weinig bekend 
waarom er zoveel weerstand is tegen verandering. Inmiddels ben ik bezig met mijn afstudeerscrip-
tie en hou ik me met een deel van de waarom-vraag bezig. Ik richt mij op de relatie tussen de pres-
tatiedoelen van mensen en hoe zij hun werk inrichten om deze doelen te bereiken. 
 
Ik nodig u (werknemer en werkgever) dan ook graag uit om deel te nemen aan mijn afstudeeren-
quête. Het invullen ervan kost u hooguit 10 minuten en is volledig anoniem. Ik stel het zeer op prijs 
als u collega’s en bekenden ook wilt attenderen op deze enquête. In september zal ik u nader over 
de uitkomsten van dit onderzoek berichten. 
 
Klik hier om de enquête te starten. 
 
Alvast hartelijk dank voor het invullen. 
 
Jourdain Martens 
directeur / uitgever Bouwformatie 
 
 
Column 2 – 251 keer gelezen 
 
Voor werknemers telt maar één belang: eigen belang 
 
Nou niet meteen allemaal boze mailtjes gaan sturen met: ik heb heel veel hart voor de zaak of als 
ik alleen aan m’n eigen belang zou denken had ik me vandaag wel ziek gemeld. Ik geloof u. On-
danks dat de titel wellicht anders doet vermoeden bedoel ik eigen belang in de goede zin van het 
woord. Er had in plaats van werknemers overigens ook werkgevers kunnen staan. 
 
Het is namelijk bekend dat mensen die hun werk zo kunnen inrichten dat ze hun eigen doelen kun-
nen behalen over het algemeen gemotiveerder zijn en een hogere arbeidstevredenheid kennen. En 
een hogere arbeidstevredenheid leidt weer tot betere prestaties en een lager ziekteverzuim. Het 
omgekeerde is ook waar. Mensen die zich gedwongen voelen om taken uit te voeren die ze niet 
zien zitten, zijn weinig gemotiveerd, presteren minder en zijn ook vaker ziek. Het is dus in ieders 
belang dat werkgevers en werknemers hun eigen prestatiedoelen nastreven. Of dit grote of kleine 
doelen zijn lijkt hierbij niet uit te maken. De ene wordt er gelukkig van als hij of zij geprezen wordt 
door collega’s en/of leidinggevenden voor uitstekende werkprestaties, terwijl de andere gelukkig 
wordt door niet langer meer met die vervelende collega’s te hoeven samenwerken. 
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Toch bestaan er grote verschillen tussen de prestatiedoelen van mensen en hoe zijn hun baan 
hiernaar inrichten. Dit staat dan ook centraal in mijn afstudeeronderzoek van de opleiding ma-
nagementwetenschappen aan de Open Universiteit. Ik nodig u dan ook graag uit om deel te nemen 
aan de afstudeerenquête. Ik stel het overigens zeer op prijs als u collega’s en bekenden ook wilt 
attenderen op deze enquête. In september zal ik u nader over de uitkomsten van dit onderzoek 
berichten. 
 
Klik hier om de enquête te starten. 
 
Alvast hartelijk dank voor het invullen. 
 
Jourdain Martens 
directeur / uitgever Bouwformatie 
 
 
Column 3 – 511 keer gelezen 
 
Bouw innoveert niet zonder politieke druk 
 
Voor zover het nog niet duidelijk was, drukte premier Mark Rutte het laatste sprankje hoop op de 
helpende hand uit Den Haag twee weken geleden de kop in. Eerder liet verantwoordelijk minister 
Blok ook al niets aan het toeval over. Zo stelde hij in januari nog in Bouwformatie Magazine dat het 
Rijk de bouwsector een zetje in de goede richting kan geven, maar dat het echte herstel uit de 
markt moet komen. Grondbezitters moeten hun verlies nemen. Woningcorporaties moeten zich 
weer gewoon gaan richten op sociale woningbouw voor mensen met een smalle beurs. En aan-
nemers moeten zich eindelijk eens gaan richten op de wensen van de consument. Waarvan akte. 
 
Maar hoe kan je van een sector, die zeventig jaar lang aan het infuus heeft gelegen van de over-
heid, verwachten dat ze hun eigen broek ophouden? Na de oorlog heeft de overheid namelijk non-
stop opgetreden als opdrachtgever, stimulator of financier van de grote bouwopgaven. De weder-
opbouw in de jaren ’50, de aanpak van de woningnood in de jaren ’60 en vroege jaren ’70, de pre-
miewoningen en grootschalige bedrijvenlocaties in de late jaren ’70 en jaren ’80 en als laatste de 
VINEX-locaties in de jaren ’90 tot aan de tweede helft van de jaren 2000. En nu? Nu niks! 
 
De vraag is alleen hoe de overheid dat voor zich ziet. Want wie de geschiedenisboeken erop na-
slaat komt erachter dat de overheid dezelfde houding aannam ten aanzien van het woningtekort 
vlak na de Tweede Wereldoorlog. Ook toen moest de sector zelf maar bedenken hoe ze door inno-
vatie de boel weer aan de praat kregen. Het gevolg: allerlei goedbedoelde initiatieven, die uiteinde-
lijk leidden tot een warboel aan concepten en tegengestelde belangen. Pas toen de overheid in 
1962 echt ingreep en de boel reguleerde, kwam er schot in de zaak. Toen werden er, voor die tijd, 
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innovatieve en betaalbare oplossingen gevonden om de bouwproductie te verhogen en de woning-
nood geleidelijk aan op te lossen. Overigens stammen de huidige bouw- en organisatiemethodes 
nog uit die tijd. Over innovatie gesproken. Eenzelfde scenario zie je nu bij de ontwikkeling van 
energiezuinige nieuwbouw- en renovatieconcepten. Ook allemaal goed bedoeld, maar of dit uitein-
delijk leidt tot een aantal betaalbare standaardtoepassingen is maar de vraag. 
 
Willen we zonder de hulp van de overheid verder komen en innoveren, dan zal er dus samenge-
werkt moeten worden. Maar hoe krijgen we het voor elkaar om samen te werken in plaats van ver-
schillende belangen te verdedigen? De kern van veranderen is dat dit op lokaal niveau gebeurt. 
Kleine stapjes zijn namelijk veel effectiever dan grote sprongen, zo meent Willem Mastenbroek, 
emeritus hoogleraar veranderkunde. Met welk doel willen we veranderen? Om de concurrentie te 
verslaan en de marktstandaard neer te zetten of om een solide basis te leggen voor de toekomst? 
En hoe passen we ons werk hierop aan? Deze vraag staat centraal in mijn afstudeeronderzoek 
managementwetenschappen aan de Open Universiteit Nederland. 
 
Ik nodig u dan ook graag uit om deel te nemen aan de afstudeerenquête. Het invullen ervan kost u 
hooguit 10 minuten en is volledig anoniem. In september zal ik u nader over de uitkomsten van dit 
onderzoek berichten. 
 
Klik hier om de enquête te starten. 
 
Alvast hartelijk dank voor het invullen. 
 
Jourdain Martens 
directeur / uitgever Bouwformatie 
 
 
Column 4 – 187 keer gelezen 
 
Is verandering te managen? 
 
Het is voor niemand een verrassing dat de bouw zwaar getroffen is door de economische crisis. 
Daarbij heeft de politiek na ruim zestig jaar intensieve bemoeienis zijn handen min of meer van de 
bouwsector afgetrokken. Genoeg invloeden dus die zijn weerslag hebben op organisaties en hun 
personeel. Op veel evenementen, in tijdschriften en internetberichten gaat het vaak over de vraag 
hoe organisaties moeten veranderingen om uit de crisis te komen. Steeds terugkerende thema’s 
hierbij zijn BIM, energiezuinig bouwen, duurzaamheid, ketenintegratie, faalkostenbeheersing en ga 
zo maar door. 
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Maar waarom verlopen al deze goedbedoelde veranderingstrajecten zo moeizaam? Hoe komt het 
dat mensen zoveel weerstand bieden tegen de veranderinitiatieven van hun werkgever, ook al is 
deze genoodzaakt om te veranderen? 
 
Een van de meest vooraanstaande professoren op dit gebied is Thijs Homan. Zijn stelling is: hoe 
meer managers verandering willen sturen, hoe meer de natuurlijke verandering binnen organisaties 
tot stilstand komt. Maar wat is hier de verklaring voor? 
 
Er zijn vele verklaringen en invloeden op te noemen die hieraan ten grondslag liggen. Een van de 
veronderstelling is dat mensen niet gestuurd willen worden in verandering, omdat ze zelf bezig zijn 
met hun eigen doelen. Managers die verandering willen sturen verstoren dit proces alleen maar, zo 
lijkt het. 
 
Met mijn afstudeeronderzoek richt ik mij daarom op de relatie tussen de prestatiedoelen van men-
sen en hoe zij hun werk inrichten om deze doelen te bereiken. Ik nodig u dan ook graag uit om deel 
te nemen aan mijn afstudeerenquête. Deelname is volledig anoniem. In september zal ik u over de 
uitkomsten van dit onderzoek berichten. 
 
U kunt hier klikken om de enquête te starten 
 
Ik dank u alvast hartelijk voor uw medewerking. 
 
Jourdain Martens 
directeur / uitgever Bouwformatie  
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Bijlage C – vragenlijst 
 
De variabelen die uiteindelijk niet betrouwbaar bleken of in de explorerende factoranalyse (te) veel 
correleerde met andere variabelen en uiteindelijk niet meegenomen zijn de correlatie-, moderatie- 
en meervoudige regressieanalyse zijn cursief weergegeven. 
 
Variabele Stelling Bron 
Algemeen Wat is uw geslacht?  
 Wat is uw geboortejaar?  
 Wat is uw hoogst afgeronde opleiding?  
 In wat voor organisatie bent u werkzaam?  
 Wat is uw positie binnen de organisatie waarin u werkt?  
 Hoe lang bent u werkzaam bij uw huidige organisatie?  
 
Hoeveel personen werken er binnen de organisatie waarin u 
werkzaam bent? 
 
 Hoeveel uur per week werkt u gemiddeld?  
   
Self-approach Ik wil zoveel mogelijk dingen leren van mijn werk. 
Vrije vertaling van (Blaga, 
2012; Elliot et al., 2011; 
Van Yperen, 2004) 
 
Ik vind het belangrijk om mijn eigen competenties te verbete-
ren. 
 
Ik wil ervoor zorgen dat mijn werkprestaties in de toekomst 
beter zijn dan mijn huidige werkprestaties. 
 
Het is mijn doel om mezelf voortdurend te verbeteren in mijn 
werk. 
 
Ik wil alles wat mijn werk aangaat zo goed mogelijk beheer-
sen. 
   
Self-avoidance 
Het is mijn doel om te vermijden dat ik taken uitvoer waar ik 
niet goed in ben. 
Vrije vertaling van (Blaga, 
2012; Elliot et al., 2011; 
Van Yperen, 2004) 
 Ik wil voorkomen dat ik mijn werk niet goed beheers. 
 
Het is mijn doel om te voorkomen dat ik slechte werkpresta-
ties aflever. 
 
Ik wil het aangaan van nieuwe taken vermijden uit angst om 
te falen. 
 
Ik wil voorkomen dat ik een slechte beoordeling krijg over 
mijn werk. (ingedeeld bij other-avoidance) 
   
Other-approach Het is mijn doel om beter te presteren dan mijn collega’s. 
Vrije vertaling van (Blaga, 
2012; Elliot et al., 2011; 
Van Yperen, 2004) 
 
Ik ben erop gericht om een betere beoordeling te krijgen voor 
mijn werkzaamheden dan mijn collega’s. 
 Het is mijn doel om anderen te overtreffen in mijn werk. 
 
Ik ben erop gericht om hogerop te komen en carrière te ma-
ken. 
 
Ik ben erop gericht om de strijd aan te gaan met anderen en 
ze te verslaan. 
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Variabele Stelling Bron 
Other-avoidance 
Ik wil voorkomen dat ik mijn positie en status binnen de or-
ganisatie verlies. 
Vrije vertaling van (Blaga, 
2012; Elliot et al., 2011; 
Van Yperen, 2004) 
 
Ik wil voorkomen dat anderen denken dat ik niet goed pres-
teer op mijn werk. 
 
Ik wil vermijden dat ik minder competent overkom dan mijn 
collega’s. 
 Ik wil voorkomen dat ik slechter presteer dan mijn collega’s. 
 
Ik wil voorkomen dat ik minder goed presteer dan dat ande-
ren van mij verwachten. 
   
Verhogen van 
structurele werk-
hulpbronnen 
Ik zorg ervoor dat ik mijn capaciteiten optimaal benut. 
(Tims et al., 2012) 
 Ik probeer mezelf bij te scholen. 
 
Ik zorg ervoor dat ik zelf kan beslissen hoe ik mijn werk uit-
voer. 
 Ik probeer nieuwe dingen te leren op mijn werk. 
 Ik probeer mezelf te ontwikkelen. 
   
Verhogen van 
sociale werkhulp-
bronnen 
Ik vraag collega's om advies. 
(Tims et al., 2012) 
 
Ik vraag of mijn leidinggevende of relevante anderen tevre-
den zijn over mijn werk. 
 Ik vraag anderen om feedback over mijn functioneren. 
 Ik zoek inspiratie bij mijn leidinggevende of collega's. 
 
Ik vraag mijn leidinggevende of relevante anderen om mij te 
coachen. 
   
Verhogen van 
uitdagende taak-
eisen 
Als er nieuwe ontwikkelingen zijn, sta ik vooraan om ze te 
horen en uit te proberen. 
(Tims et al., 2012) 
 
Ik neem geregeld extra taken op me zonder dat ik daar extra 
salaris voor ontvang. 
 
Ik probeer mijn werk wat uitdagender te maken door de on-
derliggende verbanden van mijn werkzaamheden in kaart te 
brengen. 
 
Als het rustig is op mijn werk, zie ik dat als een kans om 
nieuwe projecten op te starten. 
 
Als er een interessant project voorbij komt, bied ik mezelf 
proactief aan als projectmedewerker. 
   
Verlagen van 
belemmerende 
taakeisen 
Ik zorg ervoor dat ik niet teveel hoef om te gaan met perso-
nen wiens problemen mij emotioneel raken. 
(Tims et al., 2012)  
Ik zorg ervoor dat ik weinig moeilijke beslissingen in mijn 
werk hoef te nemen. 
 
Ik probeer ervoor te zorgen dat ik minder emotioneel inspan-
nend werk moet verrichten. 
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Variabele Stelling Bron 
Verlagen van 
belemmerende 
taakeisen (ver-
volg) 
Ik zorg ervoor dat ik niet teveel hoef om te gaan met mensen 
die onrealistische verwachtingen hebben. 
(Tims et al., 2012) 
Ik zorg ervoor dat ik weinig geestelijk inspannend werk hoef 
te verrichten. 
 
Ik zorg ervoor dat ik me niet lange tijd achter elkaar hoef te 
concentreren. 
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Bijlage D – kengetallen per generatie 
 
In deze bijlage zijn de gevonden gemiddelden, modus, mediaan en standaarddeviaties voor de drie 
verschillende generaties opgenomen. 
 
Babyboomgeneratie 
 
Babyboomgeneratie - Cronbach’s Alpha, gemiddelde, modus, mediaan en standaarddeviatie van de variabelen (N = 82). 
 Gem. Modus Mediaan Std. Dev. 
Self-approach 5,735 6,250 5,750 0,774 
Other-approach 3,179 2,000 3,167 1,423 
Other-avoidance 3,716 4,000 4,000 1,529 
Verhogen van structurele werkhulpbronnen 4,021 4,000 4,000 0,532 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen 2,883 3,000 3,000 0,548 
Verhogen van uitdagende taakeisen 3,693 3,400 3,600 0,589 
Verlagen van belemmerende taakeisen 2,144 1,667 2,167 0,589 
 
Generatie X 
 
Generatie X - Cronbach’s Alpha, gemiddelde, modus, mediaan en standaarddeviatie van de variabelen (N = 103). 
 Gem. Modus Mediaan Std. Dev. 
Self-approach 5,760 6,000 5,750 0,634 
Other-approach 3,359 2,667 3,000 1,371 
Other-avoidance 4,323 5,000 4,500 1,306 
Verhogen van structurele werkhulpbronnen 3,874 4,000 4,000 0,502 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen 2,893 3,200 3,000 0,673 
Verhogen van uitdagende taakeisen 3,447 3,800 3,600 0,666 
Verlagen van belemmerende taakeisen 2,184 2,167 2,167 0,573 
 
Generatie Y 
 
Generatie Y - Cronbach’s Alpha, gemiddelde, modus, mediaan en standaarddeviatie van de variabelen (N = 45). 
 Gem. Modus Mediaan Std. Dev. 
Self-approach 5,972 6,000 6,000 0,622 
Other-approach 3,644 2,000 3,667 1,550 
Other-avoidance 4,750 5,500 5,000 1,136 
Verhogen van structurele werkhulpbronnen 4,006 4,000 4,000 0,390 
Verhogen van sociale werkhulpbronnen 3,138 3,000 3,000 0,597 
Verhogen van uitdagende taakeisen 3,640 4,000 3,600 0,552 
Verlagen van belemmerende taakeisen 2,185 2,333 2,167 0,627 
 
 
 
